T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINE ETKIiSi: YIYECEK VE iCECEK iSLETMELERI
UZERINE BIiR ARASTIRMA

DOKTORA TEZI

Hamide SALHA

Enstitii Anabilim Dali : Turizm Isletmeciligi

Tez Damismani: Dog¢. Dr. Sevki ULAMA

MART-2017



T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI i
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

PERSONEL GI"{C.LENDIRMENiN .(")RGI"JTS.EL BAGLILIK
UZERINE ETKISI: YIYECEK VE iCECEK iSLETMELERI
UZERINE BIR ARASTIRMA

DOKTORA TEZI

Hamide SALHA

Enstitii Anabilim Dali : Turizm Isletmeciligi

“Bu tez 14/04/2017 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan Oybirligi / Oyeoldugu-ile kabul edilmistir.”

JURI UYESI KANAATI IMZA
Dog.Dr. Sevki ULAMA . =
Dog.Dr. Abdurrahman BENLI E}%}Z(&r‘l 1,(/(/] /;:EK\ /’\/U\/\:
7 I a r
Yrd.Dog.Dr. Semra AKTAS POLAT /J’\;’uxr ( /./1,4 S
= g
Dog.Dr. Mahmut HIZIROGLU Bt L e RN
Dog.Dr.Emrah 6ZKUL Beir / N/ )
boylayil] V|



ONSOZ

Doktora egitimim boyunca destegini hi¢cbir zaman esirgemeyen, tezimin
hazirlanmasinda 6nemli katkilar1 bulunan, ¢ok degerli danismanim Dog. Dr. Sevki
ULAMA hocama en derin slikranlarimi sunarim. Tez Oneri siirecinden baglayarak
bitimine kadar tezimi kendi tezleri gibi benimseyerek beni en iyisini en dogrusunu
yapmak i¢in yonlendiren ve bu siireci takip eden Yrd. Dog. Dr. Semra AKTAS POLAT
ve Do¢. Dr. Abdurrahman BENLI hocalarima da tesekkiirii bir bor¢ bilirim. Lisans
O0grenimimden baslayarak egitim hayatim siirecinde kiymetli goriislerinden ve
bilgilerinden yararlandigim, iizerimde emegi olan Sakarya Universitesi Turizm
Isletmeciligi boliimiiniin tiim degerli hocalarina da ayrica tesekkiir ederim. Tezimin
yazilma siirecinde manevi desteklerini hi¢ esirgemeyen bana benden daha ¢ok giivenen
basta ailem olmak iizere, isimlerine burada yer veremedigim meslektaslarim ve

dostlarima ¢ok tesekkiir ederim.

Bu calisma SAU Bilimsel Arastirma Projeleri Komisyonu tarafindan
desteklenmistir.(Proje no: 2015-60-02-0110)

Hamide SALHA

14.04.2017



ICINDEKILER

KISALTMALAR .ottt ettt ettt e sbe e b nne e %
TABLOLAR LISTESI......ccoiiiiiiiiiiieeesi s Vi
SEKILLER LISTESI.......cooiiiiiie e viii
OZET ... IX
SUMMALRY ettt bttt ettt e bt e s be e e be e ssbeebeesneeenee X
GIRIS ..ottt ettt ettt ettt et e e et et et et e e et et et et et eratns 1
BOLUM 1: PERSONEL GUCLENDIRME ...........cccooviiiiieeeeeeee s, 6
1.1. Insan Kaynaklar1 ve Personel GUglendirme ............ccccoeeuevererricuerieereseceeese e 6
1.2. Personel Giiglendirmenin Tanimi ve Kapsami .........cccoooveiieiiiiiiieniniceeecee e 7
1.3. Personel Gliglendirmenin Boyutlart..........cccovviiiiiiiiiiii 10
1.3.1. Davranigsal BOYUL........cccooiiiiiiiiiie e 10
1.3.2. PSIKOIOJIK BOYUL.......oeiiiiiiiiiiiiee i 11
1.4. Personel Giiclendirme ile T1gili Kavramlar .............cccooerereiuerrecuerieeeseceese e, 11
1.4.1. Yonetime Katilma..........cooooiiiiiiiiii e 11
1.4.2. YEUKI DEVI...ocuiiiiiiiici i 12
1.4.3. IMOTIVASYON ...ttt bbbttt bbb 13
1.4.4. IS ZenGINIESHIIIME ....c.vevveveeeeeieeeeeeee ettt 14
1.5. Personel Gliglendirme Nedenleri ........cccviiieiiiiiiiiiieiiies e 15
1.6. Personel GUGIeNdirme STIECT......uveiivvieiiiieiiiieiiie e srae e nraee e 16
1.6.1. Personel Acisindan Gliglendirme STUrect .......ooocvveviiieiiiiniiiieiiie e 17
1.6.2. Yonetim Acisindan Giiglendirme SUIECt ......ovevvvveviieiiiiieiiieeiieeeiee e 17
1.6.3. Isletme Acisindan Giiglendirme STIECH .......oveveveveveveveeeeeieeeeeeeseeee e, 18
1.7. Personel Gliglendirme UnSUTlar ..........ocvveiiieiiiiiiiiiis i 19
1.7.1. Personel Katilimi ........coouiiiiiiiiiiicic e 19
1.7.2. Yenilik ANIAYIST....coviiiiiieiiieciee e 20
1.7.3. Bilginin Erigilebilirlii..........ccoviiiiiiiiiiii 21
1.7.4. Yetki ve SOrumIUIUK ..........ccooiiiii e 22
1.7.5. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme .............cccccovevevererrreeccrerennnn. 22
1.8. Personel Giiglendirmenin Yararlari........ccccoccvveriieiiiiiiiiiiniiie e 23
1.9. Personel Gii¢lendirmenin Uygulama Sorunlart .........ccccoeevviiiiiiiiiiciiiiciicn 24



1.10. Personel Giiglendirme Konusunda Onceki Calismalar...............cocovuevererevecreeennan. 25

BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK ........ccooooiiiiiiiiieiieneiseneissseeeseseesesssnee 28
2.1. Orgiitsel Baglilik Tanim1 ve KapSaml...........cccocvvevevevivsvererssssesesssssssssssssssssssssnenn, 28
2.2. Orgiitsel BagllZIn ONemi .........ccc.cuevieiveiieeiiiieeieicie et 29
2.3. Orgiitsel Bagliligi Etkileyen FaKtOrler ........ocovviiviieveiieeieieeeeecreseee e, 31
2.3.1. KisiSel FAKtOTIOT ... .ueviiiiiiiie e 31
2.3.2. OrgiitSe]l FAKIOTIET .....vovvevevveieieiee ettt 33
2.3.3. Orgiit D1g1 FAKEOTIET .....cvviviviecveiiecreieee et 35

2.4. Orgiitsel Baglilik ile T1gili Kavramlar ..........c.coccoevieererieecieiceiecieeee e, 35
2.4.1. 1 BABIIIK ...ocvvvvcececveieicccee ettt ettt 35
2.4.2. Mesleki BaBliliK......c.ooiiiiiiiiieiiec e 36
2.4.3. SAUAKAL ..o 36

2.5. Orgiitsel Baglilik YaKIASIMIAIT .......ccoveevevieericreieeecieseeee e, 37
2.5.1. Davranigsal Baglilik Yaklagimlart ........ccccoooveiiiiiiiiiiiicc e 37
2.5.1.1. Becker YaKIasimiI ........ccccciiviiiiiiiee e 38

2.5.1.2. Salancik YaKIagimi......cccocoeiiiiiiiiiiiiiie e 39

2.5.2. Tutumsal Baglilik Yaklagimi ..........ccooiiiiiiiiiiiiiicceeceee e 40
2.5.2.1. Kanter YaKIagimlari........cccovouiiiieniiiiieiieeeese e 40

2.5.2.2. EtZ1oni YaKIaSiml .....ccuvieiiiiiiiieiiiie s 42

2.5.2.3. O’Reilly ve Chatman Yaklagimi..........ccccovvviiiiiiiniiiiniiiicic 42

2.5.2.4. Penley ve Gould Yaklagimi.......cccocovvviiiiiiiini e 43

2.5.2.5. Meyer ve Allen Yaklagimi.........ccooviiiiiiiiicnccecc e 44

2.5.3. Coklu Baglilik YaKIlagimi........cccueeiiiiiiiiiiiiieiceiee e 46

2.6. Orgiitsel BaglliZin DUZEYIETT .........cvevieiveiireiieeeeiee e 47
2.6.1. Diisiik Orgiitsel BaglliK .........c.cccovvveuiviviiiieieieieieeece e 47
2.6.2. Tiiml1 Orgiitsel BagIIIK .........ccvevvieieirereieiiiieeeieeeeeee e 47
2.6.3. Yiiksek Orgiitsel BaliliK...........c.ccoeverirerririreriireresicessese e 48

2.7. Orgiitsel Baglilik Konusunda Onceki Calismalar.............ccocoevveveiieerricresiscrennne, 48



BOLUM 3: YIYECEK VE ICECEK iSLETMELERINDE PERSONEL
GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE BiR

ARASTIRMA ...ttt n e nn e n e sneeane e 53
3.1, Arastirmanin KONUSU .......ccuvviiiiiiiiie it rre e e e e e s nnnree s 53
3.2. Arastirmanin Amact Ve ONEMI ...........ccvueuevivccereeieeeseieeses et es s ses s, 53
3.3. Arastirmanin Kapsami ve KISIHart .......ccccoovviiiiiiiiiiiiecee e 95
3.4, Arastirma MOACIL .......vvveiiiiiiie e 56
3.5. Veri Toplama YONTEIMI ...cccvvieiiviiiiieiiiie st 58
3.6. Arastirma Evreni ve Orneklemin Belirlenmesi..........c..covevevevevcrereerieeceeeeseeeenn, 59
3.7 VErerin ANANIZI........ccooiiiiiic 60
3.7.1. FaKtOr ANALIZI oot 62
3.7.1.1. Personel Gii¢lendirme Olgegine Iliskin Faktér Analizi..................... 63

3.7.1.2. Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Faktor Analizi..........c...ccevvueunnne. 66

3.7.2. Olgeklerin Giivenilirlik ve I¢ Tutarlilik Olgiitii Degerleri.........covevvrvevnnnee. 68

3.8. Arastirmaya Iliskin BULGUIAL............c.ccciueieriieicreieeeeecreieie e, 70

3.8.1. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Demografik Ozelliklerine iliskin
BUIGUIAT ... 70
3.8.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Maddelere Gore Tanimlayici
51151 (<7« SO 72
3.8.3. Isgdrenlerin Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin
Demografik Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasina Iligkin Bulgular............. 75
3.8.4. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisine Iligkin
KOrelasyon ANALIZI.........ccooiiiiiiiiieeee e 88
3.8.5. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisine iliskin
REGreSYON ANALIZI .......ccveiiiiiei et 90
3.8.5.1. Duygusal Baglilik Degiskeninin Personel Giiglendirme Alt
Boyutlar1 Tarafindan Agiklanmasi...........cccooovvriiiiieiiiiicieee, 90
3.8.5.2. Devam Baglilig1 Degiskeninin Personel Gii¢lendirme Alt
Boyutlar1 Tarafindan Agiklanmast..........cccoovvveiiiiiiiiiiiciicies 91
3.8.5.3.Normatif Baglilik Degiskeninin Personel Giiglendirme Alt
Boyutlar1 Tarafindan Agiklanmasi ...........cccooveiiiiieiiiicie e, 93



3.8.5.4. Baglilik Genel Degiskeninin Personel Giiglendirme Alt

Boyutlar1 Tarafindan Agiklanmast ..........ccccvvvevieiiiicnieniiesecs 94
SONUC VE ONERILER ...........oooiiiiiieeeee et 100
KAYNAKCA ..ottt 107
o S I SRR 126
OZGECMIS ...ttt ettt ettt ettt e et 129



AMOS

DFA

KMO

SPSS

KISALTMALAR

: Analysis of Moment Structures
: Dogrulayici Faktor Analizi
. Kaiser-Meyer-OlKkin Testi

. Statistical Package for the Social Sciences



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1 : Korelasyon Degerleri Igin Bir SIiflama..........cccoevevvveeeveveeeeseesseeennn, 65
Tablo 2 : Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri I¢in Bir Stniflama............cccoevevevevrvevevennnne, 67
Tablo 3 : Personel Giiglendirme Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglari............... 69
Tablo 4 : Standart Iyi Uyum Olgiitleri ve Model i¢in Hesaplanan Uyum Degerleri .. 71
Tablo5 : Cronbach’s Alpha Degerleri Igin Bir Smiflama ...........cccocovvvvevevevrvevevennnnn, 73
Tablo 6 : Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Degetleri Tablosu............ 73
Tablo 7 : Katilmcilarin Demografik Ozellikleri Dagilimi Tablosu ...............c.......... 75
Tablo 8 : Personel Giiglendirme Olgegi Maddeleri Tanimlayici Degerleri ................ 77
Tablo9 : Orgiitsel Baglilik Olgegi Maddeleri Tanimlayict Degerleri ............oo..ee..e.. 78

Tablo 10 : Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Boyutlarinin Cinsiyete Gore T
Testi TablOSU ....ccooviiiiiii 79

Tablo 11 : Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baglilik Boyutlarinin Medeni Duruma
GOre T Tests TabloSU.......cccciiiiiiiiiiic i 80

Tablo 12 : Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Boyutlarinmn Turizm Egitimi
Alma Durumuna Gore T Testi Tablosu........cccovveiiiiiiiiiiiic e 81

Tablo 13 : Personel Giiglendirme Boyutlarinin Yas Gruplarina Goére Tek Yonlii

Varyans ANAliZi TESLE ....ccvecuiiieiecce e 82
Tablo 14 : Orgiitsel Baglilik Boyutlarinin Yas Gruplarina Gore Tek Yénlii Varyans
ANANZE TESH e 83
Tablo 15 : Personel Giiglendirme Boyutlarinin Gelir Gruplarina Gére Tek Yonlii
Varyans ANAliZi TS ....ccvccviiiiiicce e 85
Tablo 16 : Orgiitsel Baglilik Boyutlarinin Gelir Gruplarina Gore Tek Yénlii Varyans
ANANZE TESH e 87
Tablo 17 : Personel Giiglendirme Boyutlarinin Egitim Gruplarina Goére Tek Y onlii
Varyans ANAliZi TESLE ....ccvciuiiiiiicce e 88
Tablo 18 : Orgiitsel Baglilik Boyutlarinin Egitim Gruplarina Gére Tek Yonlii Varyans
ANANZE TESH Lo 91
Tablo 19 : Personel Giiglendirme ve Baglilik Alt Boyutlar1 Arasinda Korelasyon
ANALIZE TaBIOSU ... 93

Tablo 20 : Duygusal Baglilik Degiskeni I¢in Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu.... 94
Tablo 21 : Duygusal Baglilik Degiskeni I¢in Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu ..95

Vi



Tablo 22
Tablo 23
Tablo 24
Tablo 25
Tablo 26
Tablo 27
Tablo 28

: Devam Baglilig1 Degiskeni I¢cin Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu....... 96
: Devam Baglilig1 Degiskeni I¢in Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu.....96
: Normatif Baglilik Degiskeni I¢in Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu.....97
: Normatif Baglilik Degiskeni I¢in Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu ... 98

: Genel Baglilik Degiskeni I¢in Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu.......... 98
: Genel Baglilik Degiskeni i¢in Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu......... 99
: Hipotezlere Iliskin Analiz SONUGIATT.........ceveveveveverereieeiee e 103

vii



SEKILLER LiSTESI

Sekil 1 : Orgiitsel Bagliligm Siiflandirtlmast .......ccceceeeeeceeeeeeeeeeeeeeeee e 42
Sekil 2 : Orgiitsel Baglilikta Davranissal Bakis ACISI.....cccovueeveveverereerereececeeeeeeeeenens 43
Sekil 3 : Salancik Orgiitsel Baglilik YakIlagimi .........cccooceriveriiiverieeeresereseeresesee e 45
Sekil 4 : Kanter Orgiitsel Baglilik YaKlagimi..........ccoovvueveriuernicrerieeeesceseeie s 46
Sekil 5 : O’Reilly ve Chatman Orgiitsel Baglilik YaKIasimi.......cccooveveveveverererererenenens 48
Sekil 6 : Penley ve Gould Orgiitsel Baglilik YakIasimI ........ccveveveeevevererereeeecreeeeeeenes 49
Sekil 7 : Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik MoG€li ........ccccovcveiieeriicreiieeiceecee e 50
Sekil 8 : Orgiitsel Baglilikta Duygusal BakKi§ AGISL.........cccoeevrvreverieeeiseereisesereseseenans 51
Sekil 9 : Arastirma Modeli ......oeeeiiiiiieiiiiec e 61

Sekil 10 :

Orgiitsel Baglilik Olgegi DFA ANAlIZi.........cccvvevevieeiereeiiiecceeeeeeeee s 72

viii



Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti

Tezin Bashg:: Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baglhilik Uzerine Etkisi: Yiyecek ve icecek
Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma

Tezin Yazari: Hamide SALHA Damisman: Dog. Dr.Sevki ULAMA
Kabul Tarihi: 14.04.2017 Sayfa Sayisi: X (6n kisim) + 125 (tez) +
3 (ek)

Anabilimdali: Turizm Isletmeciligi

Rekabet, kiiresellesme ile bilgi ve iletisim teknolojilerin de meydana gelen degisimlerin
gerceklestigi cevrede faaliyetlerini siirdiiren isletmeler, hizmet kalitesini arttirmak, rekabetle
bas edebilmek, degisen cevre sartlarina ayak uydurmak gibi bir¢ok nedenden dolay1 personel
giiclendirme uygulamalaria ve orgiitsel baglilik konusuna 6nem vermeye basglamistir. Bu
baglamda arastirmanin temel amaci; personel giiclendirmenin &rgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini  yiyecek-igecek isletmelerinde c¢alisan isgorenler acisindan tespit etmektir.
Arastirmanin amacini gergeklestirmek igin; Oncelikle personel giiglendirme ve orgiitsel
baghlikla ilgili kapsamli alan yazin taramasi yapilarak arastirmanin kuramsal cergevesi
olusturulmustur. Daha sonra arastirmada kolayda orneklem yontemi ile secilmis Istanbul
ilinde Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na bagh olarak faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli
1.simf yiyecek igecek isletmelerinde hizmet veren 400 tane isgoren tizerinde anket yontemi
ile bilgiler elde edilmistir. Ankette kullanilan dl¢eklerde agimlayici faktor analizi, dogrulayict
faktor analizi ve giivenilirlik analizi uygulanmigstir. Faktor analizi ile elde edilen
boyutlar/faktorler arasinda on goriilen modellerin/hipotezlerin testi icin, korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilmistir. Demografik o6zellikler ve diger sorulara gdére bagimsiz
orneklem t-testi ve tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore;
isgorenlerin personel giiglendirme algilar ile orgiitsel baglilik diizeylerinin orta seviyede
oldugu, personel gii¢clendirmenin yetkinlik alt boyutu ile orgiitsel bagliliginin devamlilik alt
boyutunun cinsiyete gore farklilik gosterdigi; isgérenlerin medeni durunuma gore, personel
giiclendirme alt boyutlarindan sadece yeterlilikte anlamli farkliliklar tespit edilirken orgiitsel
baglilikta boyle bir farklilik tespit edilmemistir. Bununla birlikte, giiclendirme, motivasyon,
anlamlilik, yeterlilik, normatif baglilik ve genel baglilik boyutlarinda turizm egitimi alan
isgorenlerin, turizm egitimi almayan isgorenlere gore daha yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri; iggdrenlerin yaslarina gore ise personel gliglendirme alt boyutlarindan yetkinlik
ve anlamlilik boyutlarinda farklilik gosterdigi; isgorenlerin gelir diizeylerine gore ise,
giiclendirme genel boyutu, motivasyon boyutu, yetkinlik boyutu, anlamlilik boyutu, yeterlilik
boyutu, etki boyutu ve beklenti boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Egitim
seviyesi agisindan ise personel giiclendirme genel boyutu, motivasyon, yetkinlik, anlamlilik,
yeterlilik ve etki alt boyutlarinda anlamli farkliliklar s6z konusudur. Arastirmada gelistirilen
hipotezlerin testine yonelik yapilan analizler sonucunda; personel giiclendirme ve orgiitsel
baglilik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli iligkiler tespit
edilirken; duygusal baglilik boyutu ile personel giiclendirme 6lgegi alt boyutlar1 arasinda
beklenti boyutu hari¢ tiim boyutlarda; devam baglilig1 boyutu ile personel giiclendirme 6l¢cegi
alt boyutlar1 arasinda beklenti, motivasyon, yetkinlik boyutlart hari¢ diger boyutlarda;
normatif baglilik boyutu ile personel giiclendirme olgegi alt boyutlar1 arasinda beklenti
boyutu hari¢ tiim boyutlarda pozitif anlamli iliskiler bulunmustur. Arastirmada elde edilen
sonuglara gore personel giliglendirme ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerine yonelik Oneriler
sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Orgiitsel Baglilik, Turizm, Yiyecek Igecek
Isletmeleri.
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Organizations that serve in an environment where there are changes in globalization and
information and communication technologies have begun to attach importance to personnel
empowerment and organizational commitment in order to overcome competition, increase quality
of their service, and adapt to changing environmental conditions. In this context, the main purpose
of the research is to determine the distinctive effects of personnel empowerment and its
dimensions in food and beverage enterprises on the organizational commitment of the workers. In
order to realize the purpose of the research; The theoretical framework of the research was
established by firstly searching the comprehensive literature on personnel empowerment and
organizational commitment. Later on in the survey, information was obtained by survey method
on 400 occupations serving in the first class restaurants, which are operated by the Ministry of
Culture and Tourism in the province of Istanbul. Explanatory factor analysis, confirmatory factor
analysis and reliability analysis were applied to the scales used in the questionnaire. Correlation
and regression analysis were used to test the models / hypotheses among the dimensions / factors
obtained by factor analysis. Independent sample t-test and one way variance analysis were applied
according to demographic characteristics and other questions.According to the results of the
research, the level of organizational commitment of the employees was found to be moderate in
terms of the perception of personnel empowerment; there are significant differences between the
competence sub-dimension of the personnel empowerment and the continuity sub-dimension of
the organizational commitment according to sex. No significant difference was found in
organizational commitment when only significant differences in adequacy were determined from
the personnel reinforcement sub-dimensions according to the occupations' marital status.
However, occupations with tourism education have a higher level of participation than non-
tourism occupations in empowerment, motivation, meaningfulness, competence, normative
commitment and general commitment dimensions. It can be said that there is a significant
difference in the competence and significance subdimensions of personnel empowerment
according to the ages of the workers. In addition to this, significant differences were found in the
general dimension of empowerment, motivation dimension, competence dimension, significance
dimension, qualification dimension, effect dimension and expectation dimension according to
income levels of workers. In terms of education level, there are significant differences in the
motivation, competence, significance, competence and impact sub-dimensions of the personnel
empowerment dimension. As a result of the analysis conducted for the test of the hypotheses
developed in the research; the relationship between personnel empowerment and organizational
commitment dimensions was found to be statistically positive and significant. It was observed that
there is a positive and significant relationship between emotional attachment and all the
subdimensions of the personnel empowerment except expectation subdimension. Similarly, a
positive and significant relationship was observed between continuity commitment dimension and
all the subdimensions of the personnel empowerment except expectation, motivation and
competence subdimensions. Moreover, there is a positive significant relationship between
normative commitment dimension and all the subdimensions of the personnel empowerment
except expectation subdimension. Suggestions are given about the variables of personnel
empowerment and organizational commitment in light of the results obtained in the research.

Keywords: Personnel Empowerment, Organizational Commitment, Tourism, Food and
Beverage Businesses




GIRIS
Giliniimiiz is diinyasinda son yillarda 6n planda tutulan rekabet, kiiresellesme, tiiketici
talepleri gibi bir¢ok gelismenin, isletmeler i¢in isgdéren kaynagmin onemini artirdigi
gorilmektedir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte tiiketicilerin istedikleri bilgiye ve

tirtine daha hizl1 ve rahat ulasabiliyor olmasi da tiiketicilerin isletmelerden daha ytiksek

performans beklemesine yol agmaktadir.

Isletmeler iginde bulunduklar1 piyasada rekabete katilabilmek, tiiketici beklentilerine
cevap verebilmek ve basarili olabilmek i¢in personel giiglendirmeye ihtiyag
duymaktadir. Personel giiclendirme, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi igin, tiiketici
isteklerinin hizli bir sekilde cevaplanmasini saglamak ve bu siireci gelistirebilmek
amaciyla orgiite bagliligi, orgiitsel giiveni ve mesleki yetenege sahip isgorenin net
olarak ¢izilmis sinirlar i¢inde sorumlulugu iistlenmesi olarak tanimlanabilir. Personel

giiclendirmede isgdren igin sahibi konumundadir.

Personel giiclendirme ile tiiketici istek ve ihtiyaglarina hizli cevap verilmesi, sorun
teskil edebilecek etkenlerin kontrol altina alinmasi ve boylelikle basarinin arttirilmasi

amaclanmaktadir.

Orgiitsel baglilik ise personelin isletme ile iligkisini sekillendiren ve isletme icindeki
varligmm siirdiirme karar1 almalarii saglayan bir davramistir. Diger bir ifade ile
isgorenin Orgiitte kalmak istemesi, Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba gdstermesi, orglite karsi

olan sadakati olarak ele alinmaktadir.

Isgorende yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligm olusumu isletme ile &zdeslestigini,
isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in emek verdigini gostermektedir. Bu durumunda
isletme acisindan is gilicli devir oraninin diiserek is tatminin artmasina yarar
saglayacaktir. Bircok iilkede ve endiistride kullanilan personel giliclendirme
uygulamalarinin 6zellikle turizm endiistrisi i¢inde faaliyet gosteren yiyecek icecek
isletmelerinde yaygin olarak kullanilmamasi, isletmelerin bu uygulamalar yeterli

seviyede kavrayamadiklar1 ya da kabullenmediklerini gostermektedir.

Calismada, yiyecek icecek isletmelerinde personeli giiclendirme uygulamalarinin
boyutlart dl¢iilerek, orgiitsel baglilik ile iliskisi ortaya ¢ikarilmaya c¢alisilmistir. Birinci

boliimde personel giiclendirmenin tanimi, kapsami, boyutlari, nedenleri, unsurlari,



siireci, yararlari, Ozellikleri, ©Onemi, yararlari, uygulama sorunlart ve personel
giiclendirmeye yonelik elestirilere yer verilmistir. Ikinci bdliimde orgiitsel bagliligin
tanimi, kapsami, 6nemi, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, orgiitsel baghlikla ilgili
kavramlar, orgiitsel baglilik yaklasimlar1 ve orgiitsel bagliligin sonuglar1 ele alinmistir.
Uciincii boliim, ¢alismanin arastirma kismii olusturmaktadir. Istanbul’da faaliyet
gosteren turizm isletme belgeli 1.sinif yiyecek igecek isletmelerinde calisan personelin
giiclendirilmesinin, Orgiitsel baglilik {izerine etkisinin olup olmadig1 yapilan anket

sonucunda elde edilen veriler ve analizler ile belirlenmeye calisilmistir.
Calismanin Konusu

Kalifiye insan kaynagi problemi bir¢ok endiistride oldugu gibi turizm endiistrisinde de
uzun yillardir siiregelen bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gerek otel isletmeleri
igerisinde faaliyette bulunan yiyecek igecek isletmeleri gerekse bagimsiz olarak, turizm
isletme belgeli hizmet veren yiyecek icecek isletmeleri de aynmi sorunla karst karsiya
kalmistir. Rekabetin giin gectikge daha da hissedilir hale gelmesi isletmeleri farkl
arayislar icerisine sokarak, hizmet sektorii igerisinde yer alan isletmeler i¢in insan
kaynaginin daha fazla iizerinde durulmasi gerektigini kavramalarina neden olmustur. Bu
baglamda, ¢calismanin konusunu daha iyi verimlilik alabilmek amaciyla yapilan personel

giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerine etkisi olugturmaktadir.

Calismanin Amaci

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme, rekabetin artmasi gibi faktorler isletmenin faaliyet
gosterdigi endiistrinin daha da karmagsik bir yapiyla miicadele etmesi neden olmustur.
Bu vyapidaki bir endiistri, isletmelerin amaclarint gergeklestirmede bir firsat
yaratabilecegi gibi bir tehdit unsuru da olusturabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin bu
cevre sartlarinda basarili olabilmeleri igin taklit edilemeyen ve ikamesi olmayan

yeteneklere odaklanmalar1 gerekmektedir.

Bu yeteneklerden bir tanesi isletmelerin sahip oldugu isgdrenlerin niteligidir.
Isletmelerin sahip oldugu insan kaynaklar1 hedeflenen basariya ulasilmasinda énem arz
etmektedir. Ozellikle yiyecek igecek isletmelerinin emek yogun yapisi, iiretimle
tilketimin es zamanda gerceklesmesi ve iiretim asamasinda miisterilerinde yer almasi
(Kozak ve dig., 2015:67-69) gibi o6zelliklerinden dolay: is gorenlerin niteligi turizm

endiistrisinde daha da onemli olmaktadir. Miisteriye sunulan hizmetin kalitesini ve



dolayistyla miisteri memnuniyetini dogrudan etkileyebilecek olan is gorenlerin basaris,

1§ tatmini, ise adanmislik ve orgiitsel baglilik gibi unsurlarla yakindan ilgilidir.
Calismanm Onemi

Personel gii¢lendirme, isgorenlere farkli bir bakis acis1 kazandirarak isletmeye
baglanmalar1 konusunda ortak degerler yaratarak, orgiitsel bagliligin olusmasinda
onemli rol oynamaktadir. Calismada isgbéren davranislari tizerinde etki gosteren
personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik kavramlar ele alinacaktir. Arastirma yapilan
yiyecek igecek isletmelerinde personel giiclendirmenin ¢alisanlarin  Grgiitsel
bagliliklarina etkileri ve isletmeler agisindan 6nem arz eden bu kavramlarin etkilesim
icerisinde bulundugu varsayimi g¢aligmanin amacini olusturmaktadir. Bu baglamda
arastirmanin temel amaci, personel giiclendirmenin isgoérenlerin Orgiitsel baglilig
tizerinde etkisi olup olmadigmmi yiyecek ve igecek isletmeleri acisindan ortaya
koymaktir. Bu temel amagla birlikte arastirmanin bazi alt amaglar1 da bulunmaktadir.

Bu amaglar;

e Arastirmaya dahil olan yiyecek icecek isletmelerinde personel giiglendirme
boyutlarinin belirlenmesi,

e Personel gii¢lendirmenin, isgdrenin demografik Ozelliklerine goére farklilik
gosterip gostermediginin izlenmesi,

e Yiyecek-icecek isletmelerinde c¢alisan personelin  Orgiitsel  bagliliginin
boyutlarinin ortaya konulmasi,

e Orgiitsel baghiligm isgdrenin demografik ozelliklerine gore farklilik gdsterip
gostermediginin tespit edilmesi,

e Personel giiglendirmenin Orglitsel baglilik iizerinde yarattigi olumlu ya da
olumsuz etkilerin bir yiyecek-i¢ecek isletmesinde nasil uygulanmasi gerektigi ile
ilgili arastirmanin sinirlart kapsaminda oneriler gelistirilerek alan yazina katki

saglanmaya calisilacaktir.

Calisma orgiitlerdeki insan kaynaginin artan Onemini vurgulayarak personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini dolayisiyla da bunun yiyecek
icecek isletmeleri tizerindeki etkilerini gosterecek olmasi agisindan 6nemlidir. Yapilan
alan yazin incelemesinde Tiirkiye’de personel giiglendirme ve orgiitsel baghlik ile ilgili

calismalarin ya konaklama isletmeleri ya da endiistriyel isletmeler {izerinde



gerceklestirildigi goriilmiis, yiyecek icecek isletmeleri iizerinde yapilan g¢aligmalarin
kisitlt oldugu, uluslararasi alan yazinda ise bu alandaki kapsamli ¢aligmalarin yeni yeni
basladig1r ve giderek gelisme kaydetmekte oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile
yiyecek icecek isletmelerindeki isgorenlerin personel giiclendirme algisina sahip olmasi
is tatmini diizeylerini arttirarak, personel agisindan isten ayrilma niyetini azaltabilmesi
ve orgiitsel bagliligr pozitif yonde etkilemesi de konunun 6énemini ortaya koymaktadir.
Bu calisma yiyecek icecek isletmelerinde yapilan ¢alismalardan birisi olmasi agisindan
ve sektor temsilcilerine, isletme calisanlarina ve konuyla ilgilenen arastirmacilara

saglayacagi katkilar bakimindan 6nemlidir.
Calismanin Yontemi, Kapsami ve Kisitlar:

Arastirma Ui¢ asamali olarak yapilmistir. Birinci asamada konu ile ilgili alan yazin
taranarak, tezin teorik cercevesi ortaya konulmustur. lkinci asamada elde edilen
kuramsal bilgiler 1s1ginda arastirmanin kapsami, 6rneklemi ve hipotezleri belirlenmistir.
Bu dogrultuda arastirma sorularina yanit bulmaya ve hipotezleri test etmeye yonelik bir
Olcek gelistirilmistir. Saha arastirmasinda uygulanan anket besli likert 6lgegine uygun
olarak hazirlanmistir. Ayrica anket hazirlanirken genel kabul gormiis kurallar dikkate
alimmistir. Yapilan anketle, katilimcilarin her bir ifadeye katilip katilmama dereceleri

tespit edilmeye ¢aligiimistir.

Hazirlanan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde personel giliglendirmeyi
etkileyen ve dlgmeye yarayan 33 ifade yer almaktadir. Bu boliimdeki ifadeler Cacioppe
(1998) ve Hayes (1994) tarafindan hazirlanan Olgeklerden yararlanilarak
olusturulmustur. ikinci boliimde &rgiitsel bagliliga yonelik algilarin tespiti i¢in Meyer
ve Allen (1994) tarafindan hazirlanmis olan &lgek kullanilmistir. Orgiitsel baglilikla
ilgili olarak 24 ifade bulunmaktadir. Son bdliimde ise ankete katilimcilarinin
demografik bilgilerini ve isletmedeki durumlarini tespit etmeye yonelik 11 ifade
bulunmaktadir. Oncelikle calismanin giivenirlik analizinin yapilabilmesi amaciyla
Istanbul’da faaliyet gosteren yiyecek icecek isletmelerinden kolayda &rnekleme
yontemiyle segilen 3 tanesinde ¢alisan 42 personele 05-14 Eyliil 2015 tarihleri arasinda
pilot uygulama yapilmistir. Daha sonra hazirlanan anket Istanbul ilinde faaliyet gdsteren
1.smuf turizm isletme belgeli yiyecek igecek isletmelerinde 07 Nisan- 28 Haziran 2016
tarithleri arasinda uygulanmistir. Olusturulan anket sorularinin katilimcilar tarafindan

rahatga anlasilabilecek ve bilgi vermesini saglayacak nitelikte sorular olmasina dikkat



edilmistir. Ugiincii asamada ise edinilen veriler istatistik programu ile analiz edilerek

ulasilan bulgular dogrultusunda sonug ve Oneriler belirtilmistir.

Personel giiclendirmenin Orgiitsel baglilik {lizerindeki etkisini inceleyen bu ¢alisma
Istanbul ilinde Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na bagli olarak faaliyet gdsteren turizm
isletme belgeli 1.sinif yiyecek ig¢ecek isletmelerinde hizmet veren isgdrenler iizerinde
yapilmistir. Aragtirma evreninin genig bir alan1 kapsamasi, bu alanin tamamina
ulagsmada, maliyet, mesafe ve zaman sorununa neden olacagindan aragtirmada
belirlenen evren iizerinden 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Arastirma verileri tim
isletme alani aragtirmalarinda goriildiigii gibi isletmeyi en iyi ifade edebilecek yonetici
ve isgorenlerden alinan verilerle sinirli olup, anket formundaki ifadelerin dogru
anlasildig1r varsayilmaktadir. Anketin uygulandigi isletmelerde isgdrenlere yoneltilen
anket sorularmin iginde var olan cinsiyet, yas, ¢alistigi bolim ve pozisyonlar: gibi
sorular kimliklerinin tespit edilebilmesine yonelik tedirginlik, veri toplama siirecinin
onemli kisitlarindan biridir. Anketlerin yiiz ylize uygulanmasi sahada yapilan
calismanin Ongoriilen siireden daha uzun siirmesine neden olmustur. Anketlerin yiiz
yiize uygulanmasi igsgorenler ve yoneticiler tarafindan “uzun silirecekse yapmayalim”,
“cok vaktimiz yok™ gibi tepkilerin de alinmasina neden olmustur. Ayrica isgdrenlerin
ozellikle orgiitsel baglilik konusunda “kim oldugum anlasilir m1?” korkusu ile tedirgin
olmalar1 bir zorluk olarak karsimiza cikmistir. Anketlerin uygulandigi isletmelere
gitmeden Once ulasilarak izin ve randevu alinmasi da diger bir zorluk olmustur.
Arastirmanin bir diger kisiti ise verilerin orneklem olarak segilen yiyecek icecek
isletmelerinin isgdrenlerinin goriisleri ile smirli olmasi ve arastirma orneklemindeki
isletmelerin basar1 sebeplerini gizleyebilir veya yaniltici bilgiler verebilir olmasidir.
Arastirmanin bir diger sinirliligi baglam sinirhiligidir. Turizm endiistrisi iginde yer alan
seyahat isletmeleri, konaklama isletmeleri ve yiyecek igcecek isletmeleri arasindan
misteri ile iletisimin en yogun olarak yasandigi yiyecek icecek isletmeleri arastirma
alan1 olarak ele alinmistir. Konaklama ve seyahat isletmelerinde algilanan personel
giiclendirme ve orgiitsel baglilik durumlar farkli sonuglar1 ortaya g¢ikarabilir. Ayrica
sosyal bilimlerde yasanilan genel kisitlar bu arastirma i¢in de gegerli olup, verilerin

giivenilirligi analize alinan anketlerle sinirlidir.



BOLUM 1: PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. insan Kaynaklar1 ve Personel Gii¢clendirme

Endiistrilesmenin ilk asamasinda girisimcilerin ilgi alani, finansman, iiretim ve
pazarlama iizerinde yogunlasmaktaydi. insan unsuru bu dénemde dikkate alinmiyordu.
Ancak endiistrilesme siirecinin ilerleyen donemlerinde iiretimi arttirma gabalari, ¢alisan
insan faktdriinii 6n plana cikarmaya baslamistir. Uretim faktdrleri iginde dogal
kaynaklar ve sermaye ile birlikte yer alan emek, liretim i¢in gerekli olan beden ve beyin
giiciinden olugsmasi, 6zellikle teknoloji ve yonetim alanlarinda ortaya ¢ikan degisimler,
rekabette istiinliigiin temel aktorii olarak insan faktoriine vurgu yapmaya baslamigtir

(Kozak, 2012:4, Dolgun,2012:1).

Gilinlimiiz diinyasinda istiinliik saglamak isteyen isletmeler birgok metodu deneyerek
insan faktoriinlin 6nemli bir kaynak oldugunu kabul etmislerdir. Ciinkii, isletmelerin
verimli c¢alisabilmesinin, isletmeleri olusturan calisanlarin etkili yonetilmesine ve
calisanlardan yararlanabilme derecesine bagli oldugu goriilmiistiir (Tunger, 2011:5, Can

ve dig., 2009:9).

Ote yandan, insanin sosyal bir varlik olmasi, iicret disinda bir takim beklentilerin
olugmasina yol acgarken, bu beklentilere cevap verme ugrasi, cagdas anlamda personel
yOnetiminin, bir bagka deyisle insan kaynaklar1 yonetiminin dogmasina neden olmustur

(Kozak, 2012:4).

Mal ve hizmet iiretmek amaciyla olusturulmus Orgiitin ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmesi icin fiziksel ya da diisiinsel diizeyde insan ihtiyaci vardir ve iiretim
yapabilmek i¢in gerekli olan insan dis1 faktdrler yine insanin varligi ile anlam

kazanmaktadir (Kaynak ve dig., 2000:15, Yiksel, 2007:2).

Insan kaynaklarmin temel amac is giicii kaynagmin en iyi bigimde degerlendirilmesi ve
gelistirilmesidir. Ancak bu amacg gerceklestirilirken orglitsel amaglarda g6z Oniinde
tutulmalidir. Sadece Orgiitiin amaglarina doniik bir insan kaynaklar1 politikast ve
tekniginin uzun dénemde basarili olmasi diisiiniilemez. Insan1 iyi ydnetebilmek icin
oncelikle stratejik bir drgiit ve ydnetim yapisinin kurulmasi gerekmektedir. Orgiitiin
misyon, vizyon ve temel degerlerinin acik ve net bir bi¢imde ortaya konmasi ve

belirlenen stratejilerin izlenmesi gerekmektedir. Ayrica, insan kaynaklari, bir yandan



bireyin yeteneklerinden en iyi diizeyde yararlanmay1 tasarlarken, 6te yandan bireylerin
isletmeyle biitlinlesmesine, kendi evinde ¢alisircasina mutluluk duymasina yonelik
Onlem ve uygulamalar1 da birlikte getirmelidir. Ciinkii 6rgiitiin basarisi, onu olusturan

insanlarin kalitesiyle ortaya ¢ikar (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005:306, Senturan, 2007:2).

Insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik planlama yapmak, teknik, finans ve is konularin
anlamak, entelektiiel bir merak tasimak, farkliligi desteklemek, degisime Onciiliik
etmek, yon vermek, vizyon olusturmak, her seviyede iyi bir etkilesim kurmak, standart
ve normlar1 zorlamak, yeni organizasyonel yetkinlikler olusturmak, entelektiiel sermaye
yaratmak, giivenilir bir danigsman olarak, hizmet vermek gibi ayiric1 6zellikleri
dolayisiyla bugiin stratejik basar1 faktorii olarak goriilmekte ve dnem kazanmaktadir

(Sabuncuoglu, 2009:4, Tutar, 2013:227).

Ekonominin geligsmesi, firmalarin hizla uluslararasi arenada hizmet vermeye baslamasi
ve rekabet edebilmesi amaciyla isletmeler genel yonetimlerinde ve insan kaynaklar
yonetiminde yeni tekniklere yonelme ihtiyact duymuslardir. Oncelikle isgdrenlerinin
islerine olan motivasyonlarini arttiracak uygulamalarin bulunmasi, yaratict fikirler
gelistirmesine yardimci olacak egitim faaliyetlerinin arttirilmasi, calisanlarin Orgiit
kararlarma katilimmi saglama gibi uygulamalarla performans gelisimine katkida
bulunmaya calisilmis ve bu durumda personel giiclendirme gereksinimini ortaya

cikarmustir.
1.2. Personel Gii¢clendirmenin Tanim ve Kapsami

Kiiresellesme ve artan rekabetle birlikte tiiketiciler giderek bilinglenmistir. Bu
farkindaliga sahip tiiketiciler isletmelerden daha yiiksek performans beklemekte,
1sgorenlerin egitim diizeyleri ve dolayisiyla da beklentileri artmaktadir. Degisen cevre
sartlarinda, her zaman daha fazlasimi isteyen miisteriler karsisinda ve bu ihtiyact
karsilamaya aday ¢ok sayida rakibin oldugu miicadele alaninda Orgiitlerin rekabet
edebilmesi sahip olduklar1 tiim unsurlart verimli kullanmasi ile miimkiindiir. Bu
miicadelede, geleneksel yonetim ve organizasyon teknikleri giderek etkisiz kalmaktadir.
Global rekabet sartlariin daha da agirlastirdigit bu ortamda isletmeler rekabet
edebilmek amaciyla personel giiclendirme uygulamalari ile isgdrenin isletme iginde
girisimcilik ve yaraticilifindan yararlanmaya calismaktadir. Personel giiclendirme

uygulamalariyla problemlere daha ¢abuk cevap verilebilmesi, problem ¢ikmadan 6nce



sorun c¢ikarabilecek faktdrlerin kontrol altina alinmasi ve boylelikle de rekabet giiciiniin
arttirtlmasi1 amaglanmaktadir (Y1ldirim,2015:103, Akgakaya, 2010:146).

Diger bir ifadeyle personel giiclendirme, degisen ¢evre kosullarinda isletmenin i¢inde
yer aldig1 pazara daha kolay adapte olabilmesi ve miisterilerin taleplerini daha hizli
cevaplayabilme amacii giitmektedir. Gliglendirme, karar alma siireglerinde katilimin
arttirtlmasiyla, isgorenin bir hedefi basarmasi i¢in onu tesvik etmektir. Personel
giiclendirme, isgorenlerin calistiklar alanda kimseden onay almaya ihtiyag duymaksizin
karar verebilme yetisini ifade eder. Bu dogrultuda, karar verme yetkisinin en alt
diizeydeki isgérenlere verilmesi hem bu amacin gergeklestirmesini saglayacak hem de
isletmedeki kademe sayisini azaltarak isletmenin daha esnek olmasini saglayacaktir. Bu
durumda caliganlarin isletme igerisinde yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip
calismasini On plana ¢ikarmaktadir (Vani ve Srilatha 2015:202, Akdemir, 1996:199,
Ataman, 2002:348).

Gil¢lendirme, bir strateji, bir felsefe, isgorenlere isleriyle ilgili karar almak icin, giic,
otonomi ve sorumluluk verme kavramidir. Aynm1 zamanda giiclendirme yoneticilerin
isgorenlerine bagimsiz bir sekilde karar vermesini saglayacak bir siiregtir. Giiclendirme,
isgorenlere gorevlerini iyi bir sekilde yapmaya yardimci olacak olan genis bir 6zgiirliik
alan1 yaratmaktir (Choudhury ve Giri 2013:635; Marjani ve Alizadeh 2014:36; Elnaga
ve Imran 2014:16; Rezaie ve Bagheri 2014:150).

Personel gii¢lendirme rekabet ve degisim sonucu ortaya ¢ikmis bir yonetim teknigidir.
Isgorenin yetki ve sorumluluklart alan1 icinde isletme namina karar alabilen ve bu karari
uygulayabilen niteliklere sahip isgoérene olan gereksinimden dolay:1 ortaya ¢ikmustir.
Diger bir ifadeyle personel giiclendirme; performansa dayali olarak o6diillendirme,
gelisim programlari, egitim, danismanlik, yardimlagma, paylasimda bulunma ve ekip
calismasi ile isgorenlerin karar verme yetkilerini arttirma yoluyla personeli gelistirme
stireci olarak tanimlanabilir. Ayrica personel gili¢lendirme, isletme c¢iktilarini
zenginlestirme ve isgOrenlerin baghiligini arttirmada 6nemli bir arabulucu gorevini
tistlenmektedir (Dalay ve dig., 2002; 219, Geng, 2013:132, Temtime ve dig., 2011:25,
Suresh, 2012:1).

Alan yazindaki diger personel giiclendirme tanimlarina bakildiginda, Uzun (2008:143)

personel giiclendirmeyi, isgorenlerin yaraticilik ve motivasyon unsurlarinin kullanilmasi



ile gegcmiste kalan yoOnetim uygulamalarindan farklilagarak orgiitsel sorunlarin
coziilmesi olarak tanimlarken, Besterfield (1999:77) personel giiclendirmeyi, orgiitiin
amag ve degerlerine ulasabilmek igin, tiiketici taleplerini cevap verebilmek ve siireci
yonetebilmek amaciyla orgiitsel bagliligi, orgiitsel giiveni ve yetkinligi olan iggdérenin
net olarak c¢izilmis siirlar igerisinde sahiplik ve sorumlulugu tistlenmesi olarak ifade

etmektedir.

Vogt ve Murrel (1990:8)’e gore personel giigclendirme, isgorenler arasinda yardimlagma,
orgiitsel bilgileri paylagma, ihtiya¢ duyulan kademeler igin isgdren yetistirme ve takim
calismas: ile kisilerin karar verebilme alanlarini arttirma olarak ifade etmislerdir.
Yeniceri(2002:252) ise personel giiglendirme kavraminin temelinde bir isgérenin
yaptig1 is ile ilgili her tiirlii karar1 kendi basina alabilmesi ve iggérenin de bu is i¢in

bizzat yetistirilmis olmasi gerektigini savunmaktadir.

Personel giiglendirme, personelin sergileyecegi davranis ve hareketlerinin ortaya
cikaracagi sonuglarin sorumlulugunu alma, yaptiklar isi sahiplenme ve isleriyle ilgili
karar alabilme yetenegi saglayan bir stratejidir (Armache, 2013:19, Eade, 1993:273,
Nzuve ve Bakari 2012:83). Akgiindiiz (2014:200)’e gore ise personel giiglendirme,
yoneticilerin yetkilerini ¢alisanlara devrederek, oOrgiitiin performansini artirmak igin
calisanlar1 karar alma silirecine dahil ettikleri yapisal bir uygulama olarak ifade

edilmektedir.

Personel gii¢clendirme kavramu ile ilgili alan yazinda birbirinden farkli tanimlar oldugu

goriilmektedir. Bu tanimlardaki ortak noktalar ise su sekildedir (Bakan, 2004;101);

e Hiyerarsik giicii olan yoneticilerden alinan yetkilerin isletme i¢inde olabilecek
en alt kademedeki personele devredilmesi,

e En alt kademedeki isgorenlerin kendi aralarinda yetkilerin artirilmasi,

e En alt kademedeki isgérenin Kkariyerinin gelisimi ve sorumlulugunu
istlenmesine imkan yaratilmast,

e Alt kademedeki isgorenin sorun ¢ézme yetisinin gelistirmesi,

e Personel giiclendirmenin ortaya ¢ikaracagi olumlu etkilerin isgorenin tiim

yasamina yayilmasini saglamaktir.



1.3. Personel Gii¢lendirmenin Boyutlar:

Personel giiclendirme kavramina farkli tanimlamalar yapildigi goriilmektedir. Genel
olarak alan yazin incelendiginde konuya yaklagim bakimindan personel giiclendirme,

davranigsal boyut ve psikolojik boyut olarak incelenmistir.
1.3.1. Davranigsal Boyut

Davranigsal boyutta ele alinis bigimi ile personel giiclendirme, personelin daha rahat
karar alabilmesi i¢in, isgorene yetki verilmesi ve isgorenlerin Yyetkinlik ve
tecriibelerinden faydalanilmasi amaciyla, personelin siirece dahil edilmesidir. Boylelikle
isgorenin verimli g¢alisabilmesi amaciyla kaynaklara ulasim imkani sunar. Personel
giiclendirmenin  agiklanmasinda ortak goriis  “gli¢” teriminin  kullanilmasidir.
Gilg¢lendirme, personele giiclin aktarilmasi olarak tanimlanmaktadir. Davranissal
giiclendirme, yetki devri ve karar verme yetkisi lizerine odaklanan iligkisel bir yaklagim

temeline dayanmaktadir (Glimiistekin ve Emet; 2007:92, Ismail ve dig., 2011:91).

Gil¢lendirmenin davranigsal boyutu kisisel gelisim, motivasyon teorileri ve liderlik

teorisi ile alanlariyla da iliskili olarak incelenmektedir. Bunlar (Goksel, 2003:8);

e Insan kaynaklarinin motive edilmelerinin en énemli adimi, insan kaynaklarma
kendi beceri ve yeteneklerini kullanma firsatinin verilmesidir. Gérev tanimlari
kisilere becerilerini kullanma sansi, karar verme sorumlulugu, yeni beceriler
ogrenme firsat1 verirse, kisisel kontrol ve yasamsal tatmin diizeyi artmaktadir.

e Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi teorisine gore kisilerin gereksinimleri belli
bir siralama halindedir. Kisi alt basamaktaki bir ihtiyaci karsilandiginda bir iist
siradaki ihtiyacini daha baskin hale gelir. Is performansinin arttirilmasi, katilim
ve personel gelisiminin gereksinimler hiyerarsisiyle yakindan iligkisi
bulunmaktadir.

e Liderlik teorisi giiclendirme {izerine kuruludur. Liderlikte, karar vermek ve insan
kaynaklarmin katilimimin cesaretlendirilmesinin devami olarak Orgiitsel
giiclendirme gelmektedir. Liderler, isletmelerinin basarili olabilmesi icin
isgorenler acisindan personel giiclendirmenin 6neminin farkina varmalidir.

Giiclendirme teorisyenleri, liderligi isgérenlerin tutum ve davramiglarini
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etkileyen bir mekanizma olarak gérmektedir (Jones ve Rivas 2011:54, Fong ve

Snape 2015:129).
1.3.2. Psikolojik Boyut

Giiglendirme, psikolojik olarak dort farkli boyuttan (yetkinlik, anlamlilik, etki ve
otonomi) meydana gelen motive edici bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik
boyut isle ilgili faaliyetlerde aktif olmay: ifade eder. Ayrica, bu boyutlardan herhangi
biri diger boyutlarin 6ncesinde ya da sonrasinda yer almayip, giiclendirmenin farkli

yonlerini ortaya koymaktadirlar (Ceylan, 2005:115).

Thomas ve Velthouse yaptiklari arastirmada personel giiclendirme siirecini bilissel bir
modelle agiklamiglardir. Model temelde {i¢ unsuru igeren bir dongiiden olusmaktadir.
Bu unsurlar; ¢evresel unsurlar, gérev degerlendirmeleri ve davranistir. Cevresel olaylar,
personelin davraniglarinin  sonuglart ve gelecekteki davranislart ile ilgili kosullar
hakkinda bilgi saglar. Bu bilgiler: anlam, yeterlik ve etki secimden olusan ikinci
asamadaki bireysel gorev degerlendirmelerini sekillendirir. Bu gorev degerlendirmeleri
ise bireyin davraniglarinin devam etmesini saglar. Bu davranig daha sonra gevresel

olaylari etkilemektedir (Thomas ve Velthouse 1990:670, Bolat, 2008:79).
1.4. Personel Giiclendirme ile Tlgili Kavramlar

Personeli gii¢clendirme detayli bir bigimde incelendiginde, motivasyon, yetki devri, is
zenginlestirme ve yonetime katilma kavramlari ile baglantili oldugu goriilmektedir.
Personel giiclendirme kavraminin ifade edilen diger kavramlardan farki, anlam
acisindan daha kapsamli olmasi ve uygulamasmin diger kavramlar kadar kolay
olmamasidir (Kogel, 2013:414). Personel giiglendirme ile diger kavramlar arasindaki

farklar agagida detayli olarak ifade edilmistir.
1.4.1. Yonetime Katilma

Personel agisindan katilim, sorunlarin ¢o6ziilmesinde ve kararlarin verilmesinde
verimliligin artirilmas1 ve isletme igerisinde demokratik ortamin saglanmasi gibi
yonleriyle personel giliclendirme kavramina benzemesine ragmen, icerik acisindan
imkan dahilinde siireglerde yer alinmasi baglaminda personel gliclendirme kavramindan

ayrilmaktadir. Alt kademede c¢alisan isgorenler isin yiiritictisi konumunda
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bulunduklarindan, tecriibeye ve isin yapilmasi hakkinda kiymetli bilgilere sahiptirler ve
bu sebeple de yoneticileri tarafindan robot edasiyla yonetilmekten hoglanmaz,
kendilerini bire bir ilgilendiren konularda fikir ve reylerine miiracaat edilmesini isterler
(Kogel, 2013:414, Eren, 2003:490).

Isletmeler acisindan katilim ise, yonetim ile isgdren arasinda daha verimli ve aktif
iliskilerin olusturulmasina ve isgorenin yonetime katilimima imkan saglayan, boylece is
tatminini yiikselten ve isgdrenin insiyatiflerini gelistiren yonetim anlayis1 seklinde
degerlendirilmektedir (Oral, 2005:180).

Yonetime katilmanin 6zellikleri asagida verilmistir.

e Bir isletmenin alt diizey yoneticilerinin veya personellerin isletme politikasi ve
isletmenin yonetimi hususundaki kararlara katilimlari,

e Katilim gosterenlerin bu tarz bir yonetim sekli ile psikolojik benlik ihtiyaglarini
tatmin edebilecekleri bir ortama sahip olmalari,

e Yoneticiler ve personeller arasinda giiglii bir diyalog ve profesyonel bir
isbirliginin gelistirilerek, isletmenin daha gercekg¢i karar verme imkanina diger

bir ifadeyle, yonetimsel verimlilige ulastirilmasidir (Eren, 2014:405).
1.4.2. Yetki Devri

Bir isletmenin yonetim yetkisi oncelikle isletmenin kurucularina ve sahiplerine aittir.
Daha sonra bu yetki en yiiksek yonetim organina yani bas yoneticiye gecer. Isletme
biiyiimeye basladik¢a tepe yonetici hem zaman hem de kapasitesi agisindan hakimiyet
kurmakta gii¢liik gecer. Diger bir ifadeyle sevk ve idarenin disinda hareket etmis olur.
Bu sebeple de yonetici is gorenleriyle planlama, karar alma ve icra etme yetkilerinin
belli bir kismin1 paylasir. Bu baglamda gii¢clendirme liderin ya da yoneticinin gii¢ ve
yetkisini astlariyla paylasmasiyla ilgilidir. Gii¢clendirmenin olabilmesi i¢in, personelin
yOneticilerinin izni olmadan karar verme yetkisine sahip olmasi gerekmektedir ve ayni
zamanda yetki devrinin ortaya cikaracagr sorumlulugu da {istlenmesi gerekmektedir
(Eren, 2003:263, Hill ve Hug 2004:1028; Sharma ve Kaur 2008:8, Brower 1995:15,
Schultz 2014:45).

Yetki devri ise bir yoneticinin karar alma yetkisini astlarina birakma siirecidir. Personel

giiclendirmede yetki devri, {i¢ farkli unsurdan olusur, bunlar; gii¢, karar verme ve
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sorumluluktur. Yonetim ve isgorenler arasindaki giiciin dagitimi personel
giiclendirmenin temel unsurunu olusturmaktadir (Alzalabani ve Nair 2011:23, Verhulst
ve Boks 2014:85, Sahoo ve dig., 2010:41).

Yetki devrinin, personel giiclendirme kavraminin temelini olusturdugu goriilse de
tanimlar incelendiginde aralarinda 6nemli farklar oldugu goriilmektedir. Yetki devrinde
dikkat edilmesi gereken husus, siirecin {ist yonetimden baslamasidir. Ciinkii kendisi bu
anlamda yetkilere sahip olmayan bir liderin astlarina da yetki devretmesi miimkiin
degildir. Yetki devri oldugunda yonetici isin sonucunun sorumlulugunu alarak, kendi
insiyatifini daha olumlu sonug alabilmesi amaciyla veya gerekli gordiigii durumlarda alt
kademedeki personellere devreder. Ancak yoneticiler mevcut yetkiyi devretmis
olsalarda yoneticilik gorevinin sahip oldugu risk yine yoneticinin tizerinde kalmaktadir.
Bu risk, yetkinin kisith verildigi durumlarda daha fazla olmaktadir. Clinkii alt kademede
gérev yapan isgdren verilen gorevi yetkinin kisith olmasindan kaynakli olarak
basaramadigi zaman, yoneticinin aldigi risk artis gosterecektir. Ancak personel
giiclendirme uygulamalarinda yonetici isgdrenin yaptigr iste uzmanlik bilgisini,
firsatlar1 yakalamasi ve degerlendirmesini, uygun olacak kararlar1 vermesini
saglayabilmek ve ise karsi tutumunu degistirmek c¢abasindadir (Aytemiz Seymen,
2000:74, Efil, 2010:289, Ertiirk, 2009:124).

1.4.3. Motivasyon

Orgiit insan ile ¢alisirken insanda var olan arzu, ihtiyag, irade, inang, bagimsizlik, korku
gibi soyut kavramlarla da karsilagir. Bu soyut kavramlarin iggorenleri etkilemesi
sonucunda, isgdrenlerin faaliyetleri de olumlu ya da olumsuz sekilde etkilenebilir. insan
kaynaginin bu niteligi, insan1 yapacag faaliyetler i¢in harekete gecirebilmesi noktasinda

giidiileme ihtiyacini ortaya ¢ikarmustir (Unsalan ve Simseker, 2012:298).

Bilimsel yonetim anlayisina karsi bir tez olarak gelistirilen ve insan iliskilerine yer
veren neoklasik goriig, orgiitlerin temel en 6nemli birlestirici unsurunun insan oldugu
varsayimindan hareket ederek, orgiitlerin insan iliskilerine dayandigim1 ve ancak
insanlarin moral yoniinden doyumu ile verimlilik saglanabilecegini kabul etmektedir.
Bu sebeple de isgorenleri giidiileyecek nedenler belirlenmeli ve talepleri yerine
getirilmeye calisilmalidir. Boylelikle, isgorenlere hem kisisel tatmin yasadiklart hem de

isletmenin hedeflerine ulagmak {izere gorev yaptiklar1 bir ortam saglanabilecektir
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(Tortop ve dig., 2007:165, Eren, 2003:554). Bu baglamda alan yazin incelendiginde

yapilan motivasyon (giidiileme) tanimlar1 asagidaki gibidir.

Motivasyon, is performansini ve davramigin bireysel karakterler, gorevler ve cevre
tarafindan nasil etkilendiginin sistematik analizinden elde edilen bilgilerle anlagilmaya
calisilan bir kavramdir (Arslan, 2001:28). Ote yandan Yal¢in (2002:191), bireyleri belli

durumlarda belirli davranislara yonelten etkeni davranig giidiisii olarak tanimlamaktadir.

Motivasyon, insanlarin belirlenmis bir hedefi ger¢eklestirebilmek amaciyla kisisel arzu
ve istekleri ile davranis gostermeleridir. Motivasyon, bireyleri harekete gegiren ve
kanalize eden i¢sel bir durum ve giigtiir (Ozgen ve Yalgmn, 2006:171). Yapilan
tanimlardan hareketle, motivasyon hem isgoren acisindan hem de isletme agisindan
olduk¢a 6nemli bir durumdadir. Motive olan isgdren isletme i¢inde kalmaya devam

ederek isini de ¢ok daha iyi ve verimli sekilde yapmaya calisacaktir.
1.4.4. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme kavrami isgdren motivasyonun arttirilmasinda rol oynayan bir
yonetim aracidir. Is zenginlestirme kavrami, personel giiclendirme kavramia
benzemesine ragmen bu iki kavram birbirlerinden farklilik géstermektedir. Personel
giiclendirme isgorenin is ortaminda olusturulan kosullar1 bireysel baglamda algilama
sekillerine odaklanirken ve isgorenin is lizerinde daha fazla katma deger yaratacak bir is
ortami olustururken, is zenginlestirmede ise isin kendisine ve Ozelliklerine
odaklanilmaktadir. Personel giiclendirme, isgdrene yapmis oldugu isini ve calisma
sartlarini sekillendirerek isletme faaliyetlerini ve sonuglarini etkileme giicii vermektedir.
Is zenginlestirme ise isgoreni belli bir seviyede planlama yapabilme ve karar verebilme
yetisi ile donatsa da bu durum islerini ve ¢alisma sartlarini1 degistirmeyi icermemektedir.
Buna ragmen is zenginlestirmeyi uygulayan isletmelerde isgdrenler kendilerini

gliclendirilmis hissedebilmektedirler (Salau ve dig., 2014:173, Ak¢akaya, 2010: 154).

Diger bir ifade ile is zenginlestirme, isgdrenlere yaptiklari iste kullanacaklar1 alet
seciminden, teknikten ve ¢ikan igin kalitesinden sorumlu olmasi anlamina gelmektedir.
Is zenginlestirme ile isin nasil yapilacagi isgdrene birakilmakta isin icerigi
degisebilmektedir. Bu durumda isgorenin kisisel gelisimi ve basarisin1 olumlu anlamda

degistirmektedir. Ayrica, yonetim tarafindan is zenginlestirme planlar1 yapilirken,
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isgorenlerin isletme kararlarmma katilimimnin gergeklesmesi saglanmalidir (Simsek ve

Oge, 2004:97, Saleem 2012:146, Uzun, 2008:141).

Isin zenginlestirilmesi asir1 uzmanlagsmanin isgdrenler iizerinde yarattig1 sikinti ve
monotonlugu gidermek amaciyla da gergeklestirilmektedir. Is genisletme, isgdrenin
yaptig1 isin lizerine birkag¢ gorev eklenmesi veya birkag is bir araya getirilerek iggérenin
yaptig1 is sayisinin artirilmasi anlamima gelmektedir. Burada hedeflenen amag
isgorenlerin  yetenek diizeylerini  gelistirmek ve isgorenleri monotonluktan
uzaklastirmaktir (Ozkalp, 2003:9). Bylece isgdrende tek diizelikten kurtularak yeni bir

1 6grenmenin motivasyonu ile daha mutlu bir ¢alisma ortamina sahip olacaktir.

Is zenginlestirme, isgorenlerin yaptiklari islerin, dikey olarak cesitlendirilmesidir. Is
zenginlestirme siirecinde isgorenlere, daha fazla sorumluluk verilmis olur. Kendini
gelistirmek isteyen iggorenler i¢in is zenginlestirme siireci bir motivasyon araci olurken,
rutin igleri yapmaktan hoslanan isgorenler icin, i zenginlestirme siireci artt ig yuki

anlamina gelir (Tengilimoglu ve dig., 2013:228).
1.5. Personel Giiclendirme Nedenleri

Isletmelerin iginde bulundugu rekabet ortamu, bilingli tiiketicilerin degisen talepleri
personel giiglendirmeyi kaginilmaz hale getirmistir. Bu sebeple personellerin isi
yaptiklart zaman diliminde karar vererek verdikleri karar1 hayata gec¢irmeleri
gerekmektedir. Hata yapilmasi durumunda ise bu hatalar ders ve tecriibe olarak
alinmalidir. Bu yaklagim personellerin dogrudan giiglendirilmeleri geregini de zorunlu

hale getirmektedir (Dalay ve dig., 2002:225).

Giliniimiiz kosullarinda isletmelerin basarili olabilmesinde en 6nemli faktorlerden bsrs
personel giiglendirme uygulamalaridir. Bu agidan isletmenin rekabet edebilme giicii
personel giiclendirme uygulamalari sonucunda olusacak sinerji ile artis gosterecektir.
Personel giiglendirme gergeklestirildiginde isgorenler isleri ile ilgili otokontrole sahip
olacagindan daha olumlu sonuglar alacaklardir. Isletmelerde isgdrenlere yetersizlik
hissiyati yasatan etkenler (personel giiclendirme nedenleri) asagidaki gibi agiklanmistir
(Akgakaya, 2010:155).

e Orgiitsel Etmenler

e YoOnetici Tarzi
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e s Tasarim

Kogel (2013:411-412), personel giiclendirme uygulamalarini ortaya ¢ikaran nedenleri

asagidaki sekilde ele almistir:

o Bilgi teknolojilerindeki gelismeler,

e Olusan rekabet ortaminda gelen miisteri isteklerine olabildigince hizli geri doniis
saglama zorunlulugunun olmasi,

e Egitim seviyesi ve beklentileri yiiksek olan isgdrenler,

e isletmelerde olusum gdstermeye baslayan demokratiklesme ¢abalarmin artisi,

e Isletme igerisinde yapilan bilgi paylasiminin ve personellerin drgiitler agisindan
rekabet unsuru haline doniismesi gibi unsurlar personel giiclendirme

uygulamalarini zorunlu hale getirmistir denilebilir.
1.6. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme siireci isletmelerde kolay bir sekilde yapilabilen bir siire¢ degildir.
Personel giiclendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in; Orgiitin bir vizyonu
olusturularak, isgorenlere isleri ile ilgili egitim verilmelidir. Ayrica personel
giiclendirmenin yapilmasina engel olacak bireysel, orgiitsel ve yonetimsel etkenler
ortadan kaldirilmali, isgérenler kendi igerisinde seffaf olmali, giiglendirilmesi planlanan
isgorenler gerek maddi agidan gerekse manevi agidan desteklenmeli ve olusabilecek
aksakliklar varsa gerekli tedbirler de alinmalidir. Basarili bir personel giiglendirme igin
ayn1 zamanda, isgorenlerle bilgi paylasimi, kaynak kullaniminin saglanmasi ve gorev
taniminin net olarak belirlenmesi gerekmektedir. Bunun yaninda ddiillendirme sistemi
personel giiglendirme siirecini olumlu yonde etkilemektedir (Beach 1996:30, Baltas,
2001:147, Proenca 2014:141, Born ve Molleman1996:33).

Personel giiclendirme siireci bes farkli basamaktan olusabilir. Ilk basamak, isletme
igindeki astlarin giigsiizliik duygu durumunu tanimlamadir. Ikinci basamak, yoneticiler
tarafindan giiclendirme stratejilerinin kullanimu, {i¢iincii basamak, bu stratejilerin sadece
isgorenlerdeki giicsiizliige neden olan digsal durumlar1 ortadan kaldirmasi degil ayni
zamanda astlarin kendilerine olan giivenlerinin arttirtlmasinin saglayacak bilgilerin

verilmesidir. Dordiincli basamakta, bu bilgiler sayesinde personelin kendini giiclii
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hissetmesi ve son basamakta ise gliclendirmeni davranigsal etkilerinin farkina varilmasi,

yer almaktadir (Conger ve Kanungu 1988: 474).
1.6.1. Personel A¢isindan Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme uygulamalarinin gergeklestirilebilmesi i¢in dikkat edilecek en
onemli unsurlardan biri giiclendirilecek ¢alisanlardir. Gliglendirme 6ncelikle personelin
talep etmesi ya da istlerinden gelen teklifi kabul etmeleri halinde uygulanabilmektedir.
Ancak kidem, egitim ve etnik koken gibi bir¢ok kisisel ve demografik ozelliklerin
isgorenin giliclendirmeyi talep etmesini ya da gelen teklifi kabul etmesini etkiledigine

inanilmaktadir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:135, Giiven, 2001: 118).

Personel giiclendirme karar1 isgérenin vermesiyle birlikte isin gergeklestirilme siiresini
kisaltmaktadir. Isgdrenin yeterlilik hissiyatina sahip olmasim etkileyebilecek yonetim
uygulamalar1 personelin giiclendirmesini saglayacaktir. Isgorenle yaptiklari iste kontrol
mekanizmasina sahip olduklarinda personel giiclendirme daha kolay gerceklesir.
Boylelikle giiglendirilmis isgdrenler, islerinde sahiplik duygusunu hissederek daha fazla

sorumluluk alirlar ve isletme icerisindeki etkinlikleri de artar (Cuhadar, 2005: 3).

Isgorenlerin yeniliklere ve kisisel gelisime acik olmas1 personel giiclendirme siirecini
olumlu yonde etkilemektedir. Personele verilen egitim imkani ile isgdrenler eksik
olduklar1 konularda bilgi sahibi olurlar. Bu siiregte isgérenlerin basarili olamama
korkusunu yenmeleri, risk alabilme diirtiilerinin gelistirilmesi, karar alabilmeleri ve
motivasyonunu korumasi saglanmaya g¢aligilir. Ancak giiclendirme siirecinden olumlu
sonug ¢ikarabilmek i¢in personellerin is akis siireci igerisinde meydana gelen durumlari
yonetebileceklerine inanmalari, degisimi kabul edebilmeleri, ekip ¢alismasina uygun
olmalar1 ve tecriibe sahibi olmalar1 gerekmektedir (Ceylan, 2002:17, Barutcugil,
2004:401).

1.6.2. Yonetim Ac¢isindan Giiclendirme Siireci

Yoneticilerin bu siirece sadece katilim gostermesi yeterli olmayacaktir. Yonetici siirekli
egitim ve isletme icerisindeki iletisim kanallar1 araciligiyla katilimi saglamalidir. Giiglii
liderlik 6zellikleri olan yoneticiler personel giiclendirmeden kaginmazlar, fakat liderlik
vasfina sahip olmayan yoneticiler, insanlarin yonetilmek degil, yardim etmek

istediklerinin farkinda degildirler. En yaygin yonetici hastaliklarindan biri olan
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yoneticilerin orgiitte kendilerini vazgegilmez olarak goérmeleri, personeli giiclendirme

ontindeki en 6nemli engellerden biridir (Geng, 2005: 225).

Personel gii¢clendirmenin uygulamalarinin faaliyet gosterdigi isletmelerde, yoneticilerin
isletmene degerlerine bakisi da degisim gostermelidir. Ydnetici isgorene karsi bir yol
gosterici olabilmeli, isgdren ise yoneticisini bir diktator olarak degil bir yetistirici olarak
gormelidir. Yonetici isgorenini vmeyi bilmeli ve personelinin motivasyonunu yiiksek
tutmalidir. Boylelikle isletme icerisinde kendini degerli hisseden isgdren ayni hissiyati
hizmet verdigi miisteriye de yasatmak isteyecektir. Zaman igerisinde, yonetici
tarafindan olusumu saglanan bu degerler herkes tarafindan kabul gorerek ve

uygulanmaya baslanarak isletmenin kiiltlirii haline dontisecektir (Dogan, 2006:171).
Personel giiglendirme kapsaminda yoneticilerin yapmasi gerekenler (Bolat,2008:68-69):

e isletme iginde kabul gorecek ortak bir vizyon olusturmak,

e Personel giiclendirmeyi isletme kiiltiirii haline getirmek,

e Isletme iginde ki seffaflik ortamini yaratarak bilgi paylasimini kolaylastirmak,

e Personelin 6rgiitsel giiven ve bagliliginin olusumuna ortam hazirlamak,

e Isletmede yetki devrinin her birimde yapilmasini saglamak,

e Orgiit igerisinde yapilacak planlama, karar verme gibi durumlarda isgdrenleri bu
stirece dahil ederek 1§ zenginlestirmesi yapmak,

e Personeli aldiklar1 kararlarda cesaretlendirerek kendilerine giivenmelerini
saglamak,

e Personeline egitim imkani saglamak,

e Isletme igerisindeki iletisimi ¢ift tarafli olarak olusturmak,

e Isletmenin vizyonunun ve misyonunun isgdrenler tarafindan anlagilmasim
saglamak,

e Isgorenlerin 6diil sistemleri ile motivasyonunu artirmaktir.
1.6.3. Isletme Acisindan Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirmede organizasyonlar yeni bir kiiltiir yapisiyla ele alinmalidir. Sanayi
cagma 0zgii klasik hiyerarsik kiiltiir yerine, yeni ekonomik kosullarin yerine getirdigi
yenilik temelli bir bakis agisina sahip gili¢lendirme kiiltiirii kullanilmalidir. Bu sebeple,

Orglitin misyonunun ve vizyonunun net bir ifade ile agiklanmasi ve personel ile
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paylasilmasi, odiillendirme sisteminin varligi, bilginin paylasimi, egitim ve 6grenme
ortam1 yaratilmasi giiclendirilmis personelin islerini etkin bir bigimde yapabilmeleri
saglamasi acisindan onem tagimaktadir. Bu sebeple, iist-ast arasinda her tiirlii bilgi
paylasimina olanak saglayan, personelin kendilerini gelistirmelerine yol agacak bazi
egitim-O0gretim sistemlerini biinyesinde bulunduran ve personel tarafindan kabul goren
bir odiillendirme (veya cezalandirma) sistemine sahip olan Orgiitler, personeli
giiclendirme uygulamalarinin basarisini artiracaklardir (Ogiit ve dig.,2007:167, Yiiksel
ve Erkutlu, 2003:10).

Ote yandan gii¢lendirme yapilacak isletmenin isleyis tarzi ve yapisi, tasimasi gereken
ozellikleri giiclendirme uygulamalarin1 dogrudan etkilemektedir. Bilgi teknolojisindeki
gelismelerin sonucunda isletmelerdeki orta kademe erimis ve isletmeler daha basik bir
yapiya sahip olmaya baslamstir. Isletmelerin yapisinin basik olmasi da giiglendirmeyi
kuvvetlendiren bir etken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ayrica, giiclendirmenin
uygulandig1 bir organizasyonda; ¢aligmanin esnekligi artar. Verimlilik énemli 6lcilide

artig gosterir (Kogel, 2013:417-418, Ataman, 2002:350).
1.7. Personel Gii¢lendirme Unsurlari

Alan yazinda personel giiglendirmenin basarili olabilmesi igin olmasi gereken faktorler
sOyle siralanmaktadir (Erdil ve Keskin, 2003:10). Bunlar, personel katilimi, yenilik
anlayisi, bilginin erisilebilirligi, yetki ve sorumluluk, performans degerlendirme ve

odullendirmedir.
1.7.1. Personel Katilim

Personel katilimi, genellikle isgorenlerin amaglarini gerceklestirmek i¢in firsat tanima,
isgérenlerden fikir alma ve onlara sorumluluk verme temellerine dayanmaktadir. Ancak
personel katilimimin saglanmasi yalnizca katilimci bir yonetim tarziyla miimkiin
olabilir. Katilimc1 yo6netim, problemlerin ¢6ziim siirecine, karar alma ve bilgi
siireglerine astlarinda katiliminmi ifade etmektedir. Isletme yoneticileri tarafindan
personel katilim diizeyi diisiik ya da yiliksek seviyede belirlenebilir. Yiiksek diizeyde
katilim igletmenin tiim planlama stireglerine katilimi ifade ederken, diisiik diizeyde
katilim ise iggorenlerin iist diizey yonetim kararlarina katilmamasini ifade etmektedir

(Irawanto 2015:161, Wainaina ve dig., 2014:132, Kuye ve Sulaimon, 2011:3).
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Yonetime katilma ise isgdren motivasyonunu artirarak ve bir grup calismasini ifade
eder. Isgoreni yetki devri ve is zenginlestirme gibi uygulamalarla katilima tesvik eder.
Boylelikle giiclendirilmis bir isletmede c¢alisanlarin  yonetime katilmalariyla
verimlilikte, performansta olumlu ydnde gelisim gdsterecektir. Isgdrenler bu siirecte
islerini de islerini nasil yapacaklarini da kendileri belirleyeceklerdir (Diiren, 2002:11,

Dogan, 2003:25).

Personel giiclendirme uygulamalari igsgorenlerin is akis siirecleri ve diger isgorenler ile
iligkilerini gelistirmek istediklerini varsaymaktadir. Yapilmis arastirmalarin bir¢ogu
isgorenlerin isletme performansini ve Kkalitesini arttirmak igin bireysel sorumluluk
almak istediklerini ortaya koymaktadir. Bu ylizden isletmelerde biirokrasi azaltilarak
isgorenlerin insiyatif kullanmalar1 ve aktif olarak yonetime katilip karar alabilmesi
saglanmalidir. Bu siire¢ saglandigi takdirde yonetici ve iggorenler arasinda isbirligi
kurulmug olup isletmenin hem verimliligi hem de performansi artacaktir. Ayrica
isletmelerde personel katilimi, sosyal etkilesimi, tartisma ortamini, yeniligin
desteklenmesini arttirarak, stratejilerin gelistirilmesi, sorunlarin analiz edilmesi gibi
faydalarda saglayabilmektedir (Ozgen ve Tiirk, 1997:79-80, Zubair ve dig., 2015:307,
Muindi 2011:2).

1.7.2. Yenilik Anlayis1

Yenilik, var olan bir isi yeni yontemlerle yapma c¢abasidir. Bu strateji isletmeler
acisindan, 6zel pazarlara girme, var olan hizmetleri gelistirme ya da koklii degisiklikler
yapma seklinde ortaya ¢ikabilir. Clinkii yenilik demek isletmenin rekabet edebilme

giiciinlin artmas1 demektir (Akgemci, 2007:333).

Personel giiclendirme anlayis1 isletmede yenilik ¢alismalarin1 cesaretlendirir.
Gii¢lendirme ¢abalar1 sayesinde, is gorenlerin karar verme yetkisine sahip olmasi, yeni
fikirler Ttretebilmesi ayni zamanda yaraticiligin ve yeniliginde ortaya c¢ikmasinm

saglamaktadir (Gtileg ve Biilbiil, 2004:125, Uzunbacak, 2015:982).

Glinlimiiz piyasa sartlarinda igletmelerin hayati faaliyetlerini siirdiirebilmeleri mevcut
triinlerinin ya da verdikleri hizmetlerin tiiketici beklentileri ve talepleri dogrultusunda
hizli ve siirekli olarak yenilenmesi gerekmektedir. Bu baglamda Drucker yeniligin

kavramsal ve algisal olarak yapilmasini gerektigini ve yenilik yapilabilmesi i¢in
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dinlemek, sormak ve c¢evreyi gozlemlemek gerektigini ifade etmektedir (Demir,

1999:88, Drucker, 1985, 135).
1.7.3. Bilginin Erisilebilirligi

Isletme igerisinde yapilan bilgi paylasimi personel giiclendirme uygulamalarinin basarili
olabilmesinde 6nemli bir rol oynar. Orgiit icerisinde gergeklesen durumlar hakkinda
bilgi sahibi olmayan isgorenin gii¢lendirilmesi olanaksizdir. Bu sebeple de basarimnin ilk
sart1 bilgi paylasimina olanak saglayan bir bilgi sisteminin olusturulmasidir. Ciinkii
isgorenler kendi isleriyle ilgili herhangi bir karar vermeden once konuyla ilgili bilgi

sahibi olmak isterler (Kogel, 2013:416, Yasothai ve dig., 2015:94)

Isletmenin tiim seviyelerinde bilgi akis1 diizenlenmelidir. Bilgi personel giiclendirmenin
en temel unsurlarindan biridir. Personel gliglendirme uygulamalarindan bagarinin elde
edilebilmesi, orgiit iginde bilgiye kolay ulasimin saglanmasi, bilginin paylasilmasi ve
karar almada kullanilmasina baglidir. Calisanlara karar alabilecekleri bilgiyi sunmak ve
performansa dair geribildirimde bulunmak, calisani giiclendirmenin en etkili yollarindan
biridir. Bu nedenle bilgiyi paylasmak orgiit igerisinde bir kiiltiir haline getirilmelidir.
Bilgi paylagimi, ¢alisanin ise olan bagliligini arttiran ve yapmis oldugu iste daha verimli
olmasini saglayan énemli bir unsurdur. Ayn1 zamanda orgiitlerde bilgi teknolojilerinin
yaygin olarak kullanilmasi; orgiit iiyelerinin insiyatif almalarini, birbirlerine giiven
duymalarini, biirokratik yapidan uzaklagmalarini saglayacak ve bunlarin neticesinde de

orgiitler, yonetim fonksiyonunda daha etkili olacaklardir (Yildirim, 2015:62).

Bilgilendirme, isgdrenleri gii¢lii hale getirir ve iggorenler, giiclii ve kendi alanlarinda
insiyatif sahibi, yetkili olmak isterler. Ozellikle de islerini daha iyi ve daha etkin
yapabilmek ic¢in gereken bilginin, yonetim tarafindan saglanmasi isgorenlerin is
doyumunu artirir. Diger bir ifadeyle orgiitte, yonetimde bulunanlar iletisim ortaminin
olusturulmasinda biiyiik bir paya sahiptirler. Isgdrenlerin kendilerini giiglendirilmis
hissetmeleri, yoneticilerin agik bir iletisim ortam1 olusturup, isgorenlerini
desteklemelerine baglidir. Giiclendirme; destekleme, gelismek i¢in firsat taninmasi,
gerekli kaynaklarin tahsisi, ilgili isle birlikte yetkilendirme ve bilgi kavramlarini

icermektedir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003:199, Dogan, 2003:35).
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1.7.4. Yetki ve Sorumluluk

Yetkilendirmenin etkili olabilmesi i¢in yetkilendirileceklerin; kisilik, yetenek, 6zgiiven,
oto kontrol, sosyallik ve paylasma bakimindan gii¢lii olmalarina dikkat etmek gerekir

(Yilmazer ve Eroglu, 2008:52).

Gi¢lendirilmis isgorenler, islerini daha iyi ve etkin olarak yapmalarina inandiklari
fikirlerini, uygulama kararmi vermektedirler. Ihtiyac duyduklar1 bilgi ve kaynak
kullanim1 yetkisine sahip olduklarindan verilen kararin getirdigi sonuglar i¢in de
sorumludurlar. Ancak, bu sorumluluk olumsuz yani cezalandirict anlamda
diisiiniilmemelidir. Yine bu sorumluluk, sonuglarin kisa siirede saglanmasi anlamina da
gelmez. Buradaki sorumluluk kavrami, c¢alisanlarin kendilerine verilen bu yetkiye
uygun olarak, yapabileceklerinin en iyisini yapma, Onceden belirlenmis hedeflere
ulagsma ve i¢ ve dis miisterilere kars1 sorumlu davranislarda bulunmay1 ifade etmektedir

(Sadullah, 1998:45).

Isgorenlerde sorumluluk isletme igerisinde ki gorevlerini yerine getirmesidir. Bir
isletme de calisan her personelin ayri ayri sorumluluklart vardir. Yapilan isler,
isgorenlere yetki ile devredilir. Ancak yetki devrinin yapilmasi sorumlulugun da devri
anlamima gelmez. Zira yoneticinin isgorenine yetki devrinde bulunmasi durumunda
sorumlulugunda hicbir azalma olmaz. Aksine yetki devri ile ydOneticinin
sorumlulugunun daha da arttigi soylenebilir. Bu sebeple de yonetici, yetki devrinde

bulundugu isgoreni diizenli olarak denetlemelidir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:55).
1.7.5. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme

Performans degerlendirme orgiitlerde uygulanan personel giiclendirme faaliyetlerinin
basarili olmasi igin gerekli faktorlerden biridir. Kendi kararlari dogrultusunda isi
gerceklestiren isgdren isletmenin misyonu ve vizyonuna gOre yaptigi i$
degerlendirilerek basari durumu degerlendirmelidir. Yapilan bu degerlendirme isgéren
acisindan bir geri besleme olacak ve motivasyonu ile birlikte ise bagliligi artacaktir.
Isgorenlerin giiclendirilmesi, isletmelerde hem bireysel hem de orgiitsel anlamda
performansin gelisimine olanak saglamaktadir (Kogel, 2013:416, Meyerson ve
Dewettinck 2012:40)
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Performans kisileri farkli kilmay1 saglamaktadir. Benzer egitim seviyesine sahip olan,
yasit olan, ayn1 donemde ayni meslek gurubunda ise baslayan isgdrenlerin belli bir siire
sonra yollar1 farklilagabilmekte ve birisi tepe yoneticisi olabilir iken, digeri herhangi bir
basar1 saglayamamaktadir. Tiim bunlar kisilerin performansi ile yakindan iliskilidir.
Performans, amaglanan bir seyin hangi dlgiide basarili oldugunun ifadesi, bir kisinin, bir
toplulugun ya da isletmenin gerceklestirmek istediklerine ne derecede ulastiginin bir

gostergesidir (Findike1, 2001:299).

Insanlar zaman zaman Oorgiitten alisilmisin disinda farkli seyler beklemektedirler.
Calismalariin karsihiginda bir maas, tlcret alsalar dahi, isletmenin performansindan
kendilerine de ayrica bir pay beklemektedirler. Kimi personel yeteneklerini tam olarak
kullanip verimli ¢alisirken bazilar1 da gorevlerini geregi gibi yapmamakta eksik
performansla ¢alismaktadirlar. Isletme personelini &diillendirerek beklentilerini
karsiladigi zaman, birey o Odiilii yeniden elde etmeyi arzulayacak, bunun igin de
calisma temposunu yiiksek bir diizeyde tutacaktir. Beklentilerinin karsilanmamasi ise,

motivasyonunun azalmasina ve verimin diismesine, hatta elemanin isten ayrilmasina

neden olabilecektir (Glimis, 1995:232).

Arastirmacilar, yaptiklar1 caligmalarda bireyleri motive etmek i¢in iki ¢esit Odiil
sisteminden bahsetmislerdir. Bunlar maddi ve manevi Odiillerdir. Manevi o6diiller
calisanlarin rakamsal olarak ifade edilmeyecek tatminler almasina yardimci olurlar.
Basar1 hissi, kisinin isi lizerinde sagladig: kisisel kontrol ve yaptigi isin takdir edildigi
hissidir. Maddi odiiller ise elle tutulabilir seylerdir. Yiiksek {icretler, tesvik ve
ikramiyeler, satis primleridir (Saldamli, 2009:65, Ozer, 2010:26).

1.8. Personel Gii¢clendirmenin Yararlar

Personel giiclendirmeyle birlikte isletmelerde verim artisi, maliyet diisiisii ve karar
verme siiresinin kisalmasi ile hizla degisen dis ¢evre kosullarima uyum saglayabilmek
daha kolay hale gelir. Giiglendirme ile isgorenlerin sorumluluk alanlar1 genisletilerek
daha fazla otonomi ve oto-kontrole sahip olmalar1 saglanmaktadir. Béylece isgdrenlerin
motivasyonlarinda bir artis olup islerine tam kapasitelerini vererek isletmeye en yliksek
verimi saglamaya calisirlar. Isgorenler yaptiklari isi 6ziimser ve isin sahibinin kendisi

olduguna inanirlar (Geng, 2013:226).

23



Personel giiglendirme isin degerinin anlasilmasi, karar almayr gelistirme, is hakimiyeti
gibi yararlar saglayarak personelin performansinin artmasini saglar ve performansin
artmast da misteri memnuniyeti ve miisteri bagliligi gibi sonuclar1 ortaya ¢ikarr.
Personel giiclendirme oOrgiitsel baglilik diizeyini, kendine giiveni ve otonomiyi
arttirmaktadir. Personel giliglendirme is tatmini, is goren performans: (Jain ve Jain
2014:33) ve yenilik yaratma (Erstad 1997:331) iizerinde olumlu katkilar saglamaktadir
(Sarkar 2009:50, Fernandez ve Moldogaziev 2013:492).

Personel giiclendirme her bir is gorenin aktif olarak problem ¢dzme yetenegine sahip
olmasini, isletmenin amagclarin1 gergeklestirmek i¢in motivasyona sahip olmasini,
yaraticiliklarini gelistirmelerini saglamakta ve ayni zamanda personel gii¢lendirme,
isgorenleri giiclii kilma yoluyla isletmenin verimliligini artiran modern ve etkili bir
tekniktir. Kendi isi lizerinde gii¢lendirilen isgdren, karar alma ve planlama siireglerine
katilarak isleri ile ilgili daha iyi performans sergilemek isterler (Beck ve Kleiner 2015:3,

Darvish ve Norozi 2011:71, Guerre 2004:1).

Genel olarak personel giiclendirmenin faydalar1 su sekildedir; artan is tatmini, etkili
takim calismasi, azalan personel devir hizi, devamsizligin azalmasi, verimlilik ve
karlilik artisi, gatismalarin azalmasidir (Mehrabani ve Shajari 2013:61; Elnaga ve Imran
2014:17).

1.9. Personel Gii¢lendirmenin Uygulama Sorunlari

Merkezi yapilara egilim, ¢ok sayida hiyerarsik kademeden olusan sivri orgiit yapisi,
astlara yiiksek bagimlilik, orgiit icinde kusaklararasi genis mesafe, yetki devrinde
kontrollii insiyatif ve statli sembollerine verilen yiiksek onem tasiyan klasik yonetim
kiiltiirtintin  6zellikleri arasindadir. Bu o6zellikler giiclendirmenin uygulanabilirligini

zorlagtirmaktadir (Ataman, 2002:351).

Personelin ¢ogu personel giiclendirme uygulamalari ile talep ya da kabul etmedigi bir
sorumlulugun kendisine zorla verildigi diisiincesindedir. Isgérenler, bunu yéneticilerin
risk altina girmemek icin bir strateji olarak kullandigini ve yoneticilerin islerini kendi
tizerlerine yikildigini diisiiniirler. Dolayisiyla personel giiclendirme konusunda isteksiz

davranirlar (Dogan, 2006:116).
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Kogel’e gore, asilmast gereken en onemli sorunlardan biri yoneticilerdeki degisime
kars1 gosterilen tutumdur. Burada yoneticiler, farkli bir role biirtinmeleri gerektigini
bilmelidirler. Yoneticiler yeni rollerinde diktatér bir yonetici olmak yerine isgérenine
yol gosteren, kogluk yapan bir lider olmak durumundadir. Bu durumda yonetici diktator
yoneticilik yapmis personeller acisindan zorlayici olacaktir. Ote yandan isletmelerin
baz1 oOzelliklerinin giiclendirme uygulamalarini sinirlandirdigi sdylenebilir. Bunlar

(Kogel, 2013:417-418);

e Isletmelerde maliyetin diisiiriilmesi ve {iretimin artirilmasmin 6n plana
cikarilmasi,

e Miisteri ile iliskilerin uzun vadeli olmamasi,

e Gelismis teknoloji kullaniminin azligi,

e isletmenin icinde bulundugu pazarin ve dis cevresinin gidisatinin tahmin
edilebiliyor olmasi,

e Isgdrenlerin egitim, gelisim ve sosyal hak beklentilerinin diisiik olmast,

e Isgodrenlerin mesai arkadaslar ile iletisimlerinin yeterli diizeyde olmamasidir.

Sonu¢ olarak personel giiclendirmeyle ilgili olarak sunlar soylenebilir (Kogel,
2013:418);

e Personel giiclendirme bir yonetim felsefesidir,

e Isgorenleri gelistirme ve ise uygun olarak yetistirme odaklidur,

e Kisa vadeli degildir ve hemen sonug almasi1 beklenemez,

e Yonetimin sahip oldugu yetkilerini ve giliciini paylagsma istegiyle
gerceklesebilir,

e Isin yapilmasi sonucunda ortaya ¢ikacak olumlu ya da olumsuz her durumun bir
ders olmasi ile kuvvet kazanir,

e Isgoren odakl1 bakis agisina sahip olmay: gerektirir.
1.10. Personel Giiclendirme Konusunda Onceki Calismalar

Sarkar (2009:62), bankacilik sektoriindeki isgérenler tizerine yapmis oldugu calisma da
personel giiclendirme uygulamalarinin isgérene daha fazla 6zerklik sagladig ve orgiit
icinde yapilan bilgi paylasimi ile performans ylikseltme imkani yaratacagini ortaya

koymustur.
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Hill ve Huq (2004:1038), personel giiclendirmenin amaglar1 ve sonuglari iizerine yaptigi
calismada personel giiclendirmenin isletme agisindan Orgiit politikalarini, isgoren

acisindan motivasyonu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Verhulst ve Boks (2014:99), personel gii¢lendirmenin siirdiiriilebilir tasarim tizerinde
etkisini Belgika ve Hollandali firmalarda arastirdiklar1 ¢alismada isgorenlerin egitim

durumunun giiglendirmenin basar1 seviyesini etkiledigini ortaya koymustur.

Gill ve Ganesh (2007:289), giiclendirmenin kadin girisimciligi {izerine etkisini
arastirdiklar1 ¢alismada cinsiyetin ve medeni durumun giiclendirmeyi etkileyen en

onemli faktorler oldugunu ortaya koymuslardir.

Gazzoli, Hancer ve Park (2012:19), Amerika’da dokuz yiyecek igecek isletmesinde 308
isgorenin katilimiyla gerceklestirdikleri arastirma da personel giiclendirmenin, ise
baglilik, orgiitsel baglilik, is doyumunu pozitif yonde etkiledigini ve bunlarinda isgéren

miisteri iliskilerine yansidigini ortaya koymustur.

Jose ve Mampilly (2015:241), Hindistanda saglik, sigorta ve Telekom isletmelerinde
yaptiklar1 arastirmada personel giliglendirmenin, 6rgiitsel bagliligi, ise katilimi pozitif

yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Armache (2013:23), personel gliglendirmenin faydalarina yonelik  yaptigi
arastirmasinda, personel giiclendirmenin iggbren acisindan motivasyonu ve oOrgiitsel

baglilig, orgiit agisindan da baglilig1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Kyoung, Ugaddan ve Park (2016:399), Amerika federal calisanlar: iizerine yaptiklar
caligmalarinda personel giiclendirmenin, performans: ve is gelistirmeyi olumlu yonde

gelistirdigini tespit etmislerdir.

Fernandez ve Moldogaziev (2013:500), caligmalarinda orgiit igerisinde yapilan bilgi ve
kaynak paylasiminin personel giliclendirmeyi kolaylastirdigt ve bu durumunda

performansi etkiledigini ortaya koymuslardir.

Fernandez ve Moidogaziev (2012:179), yapilan arastirmada kamu sektoriinde personel
giiclendirmenin miisteri ile birebir temas halinde olan isgorenden secilmesi halinde,

isgdrenin yaptig1 iste yenilik yaparak performansini artiracagini ortaya koymuslardir.

26



Meng ve Han (2014:233), otel isletmelerinde personel giiglendirme uygulamalarinin
isgorenlerdeki psikolojik etkileri {izerine yaptiklari arastirmada personel giiclendirmenin

orgilitsel baglilig artirarak isten ayrilma niyetini azalttigini tespit etmislerdir.

Dogan ve Kiligc (2007:59), orgiitsel bagliligin saglanmasinda personel giiclendirmenin
yeri ve Onemi lizerine yaptiklar1 arastirmalarinda, personel giliclendirmenin oncelikle

isgorenin i¢sel bagliliginin saglanmasina bagli oldugunu ortaya koymuslardir.

Giderler (2015:83), sosyal hizmet isletmelerinde personel giliclendirme {izerine yaptigi
calismada personel giiclendirmenin orglitsel baghiligi, orglitsel vatandashigi, is tatmini

ve performansi etkiledigini ortaya koymustur.

Tasliyan, Harbalioglu ve Hirlak (2015:328), personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik
ve oOrgiitsel vatandashik davramisina etkisini akademisyenler {izerine yaptiklar
calismada, personel giliclendirmenin Orgiitsel bagliligi ve orgiitsel vatandasligi olumlu

olarak yansidigini tespit etmislerdir.

Eren Guimiistekin ve Emet (2007:22), giiclendirme algilarindaki degisimin orgiitsel
kiiltir ve bagllik tizerinde etkilesimi iizerine yaptiklart arastirmada personel
giiclendirmenin basarili olabilmesi i¢in bunun bir siirece yayilmasi gerektigini,
isgérenin agik bir iletisim ortamina sahip olmasi gerektigini ve isgdrenle yonetim

arasinda bir giiven olmasi gerekliligini ortaya koymustur.
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghlik Tanimi ve Kapsami

Orgiit ve isletme yaziminda temel alian unsurlarin basinda, iiretim fonksiyonlarmin en
Onemlisi olan insan kaynaginin orgiitsel siireglere en yiiksek seviyede dahil edilebilmesi
yani ig performanslarinin arttirilmasi gelmektedir. Bu baglamda oOrgiitlerde is giicli
devirleri, devamsizlik oranlari, kaytarma, ise ge¢ kalma gibi faktorlerin azaltilabilmesi
ve insan kaynaginin siireglere etkin bir sekilde dahil edilmesi verimlilik agisindan 6nem

arz etmektedir (Cakir, 2001:57).

Ik brgiitsel baglilik kavrami 1956 yilinda Whyte tarafindan, “biiyiik drgiitlerde calisan
beyaz yakali ¢alisanlarin yasam tarzlarinin orgiit hayatina uyum saglamasi” seklinde
tanimlanmistir. Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baglilik; toplum duygusunun
oldugu her yerde var olmakta olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imi
olarak ele alimmaktadir. Kélenin efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna
sadakati anlamindaki baglilik, eski ifade edilis sekliyle sadakat durumunu anlatmaktadir
(Afsar, 2015:49, Ergun, 1975:98). Alan yazindaki bazi orgiitsel baglilik tanimlari
asagidaki gibidir.

e Isveren ile isgoren arasindaki psikolojik iliskiyi a¢iklamaya yarayan orgiitsel
baglilik genel anlamda ise katilma, sadakat ve orgiit degerlerine olan inangta
dahil olmak tizere bireyin isletmesine karsi hissettigi psikolojik bagliligini ifade
etmektedir (Stinglhamber ve dig., 2015:2, O’Reilly, 1991:299).

o Orgiitsel baghlik, calisan bireyin calistig1 6rgiite kars: hissettigi bagin giiciinii
ifade etmektedir (Wu ve Liu 2014:65).

e Balay (2000:15) orgiitsel bagliligi, isgorenin gorev yaptig isletmede kalmak ve
bunun iginde isletmenin misyonunu, vizyonunu kabul ederek bu dogrultuda gaba
gostermesi olarak tanimlamaktadir.

e Orgiitsel bagllik, isgorenin orgiitsel hedefleri kabullenmesi, bu hedefler ugrunda
caba gostererek orgiitte kalma arzusu gostermesidir (Durna ve Eren, 2005:2102;
Li2014:123; Rafiee ve dig., 2015:92).

o Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin tiim psikolojik yapilariyla drgiitlerine baglanmay1
ifade eder (Giiney, 2007:238).
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o Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin drgiitiin temel degerleriyle biitiinlesmelerini ve
orgiitiin onlardan beklediginden daha fazla ¢aba gostermesini ifade etmektedir
(Munerr ve dig., 2014:46).

e Orgiitsel baglilik isgoren ile orgiit arasindaki duyguyu karakterize eden ve
orgiitten ayrilma ya da orgiitte kalma kararini etkileyen bir durumdur (Figueira
ve dig., 2015:16)

e Diger bir ifade ile orgiitsel baghlik, isgorenin Orgiitiin deger ve amaclarin
benimsemesi, Orgiit i¢in yiiksek diizeyde calisma istegini ve Orgiitte kalma
arzusunu ifade etmektedir (Nystrom, 1993:43; Saleem 2014:248; Huang ve dig.,
2016:254).

e Genel anlamda orgiitsel baglilik; isgorenlerin Orgiitiin amaglarini, Orgiitsel
sadakati icsellestirmesi, isgdrenin Orgiitte kalma arzusu ve orgiitle iyi iligkiler
kurmasini ifade etmektedir (Cogaltay 2015:912; Tabancali ve Korumaz
2015:172-173).

Orgiitsel baglilik genellikle iic temel duygudan olusur. Bunlar; orgiitin amag ve
hedefleriyle 6zdeslesme duygusu, orgiitteki gorevlere baglilik duygusu ve Orgiite
baglilik duygusudur. Ayrica baglilik hissinin, ¢alisma performansini ve verimliligini
olumlu yonde etkiledigi ve ise gelmeme, devamsizlik, isi birakma gibi olumsuz
sonuglart azalttig, {riin ve hizmet kalitesinin artmasma katkisinin oldugu

gozlenmektedir (Prabadevi 2014:31; Giauque ve dig., 2014:209, Giiney, 2011:275).

Greenberg ve Baron’a (1995:183) gore orgiitsel baglilik 3 etken sonucunda ortaya
cikmaktadir. Bunlar;

e Isgorenin bulundugu &rgiitiin hedeflerini ve kiiltiiriinii benimsemesi,
e Isletmenin hedeflerine ulasabilmesi icin yardim etme istegi,

e Isgorenin orgiitte kalma istegidir.
2.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baghlik, giiniimiiz rekabet diinyasinda olduk¢a dénemli bir konudur. Bu gevre
sartlarinda isletmeler siirdiiriilebilirliklerini saglamak icin insan sermayesine yatirim
yapmaktadirlar. Rekabetin yogun bir sekilde yasandigi is diinyasinda, isletmeler

rakiplerine gore daha iyi mal ve hizmet {ireterek ayakta kalmaya calismaktadir. Bu
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amaci gerceklestirmek i¢in isletmelerin Orgiitsel bagliligr yiiksek isgdrenlere ihtiyag
duymaktadir. Calisanlarin  bagliligi oOrglitsel basariya ulasmada ve yOnetimin
isgorenlerle kurdugu iliskide en kritik faktor olarak gorilmektedir (Jena 2015:60,
Lyndon ve Rawat 2015:97). Ciinkii isgorenlerin bagliligi, isten ayrilma niyetini (Zhang
ve dig., 2015:1658; Yasin ve Khalid 2015:571), devamsizligi, orgiitsel vatandasligi
(Pierro ve dig., 2013:1123; Kaur ve Sharma 2015:30, Gonzalez 2014:101), is tatminini,
ise adanmigh@ (Paul ve Garg 2014:12; Leite ve dig., 2014: 479; Kim ve Park
2015:1700), is ile ilgili yasam Kkalitelisini, isletmenin basarisini ve is performansini
olumlu yonde etkileyebilen bir faktordiir (Jha ve Pandey 2015:65, Balyer 2015:1;
Chhabra 2015:641; Shafiq ve Rana 2016:3).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan isgorenlerin is memnuniyeti artarak orgiitte kalma
istegi ortaya cikabilecektir. Her isletme isgdrenlerinin Orgiitsel bagliligini arttirmak
istemektedir. Orgiitsel baglhlk diizeyi yiiksek olan isgorenler &rgiitin amag ve
hedeflerini gergeklestirmek i¢in c¢ok fazla caba gosterir. Ciinkii orgiitsel baglilik
isgorenleri Orgiit igerisinde sorun ¢ikaran degil, olusan sorunlar1 ¢oziime kavusturan
isgorenler haline getirir. Bu baglamda isletmeler siireklilik arz etmek amaciyla 6ncelikle
isgorenlerin Orgiitsel baglhiliklarini olusturmalidirlar (Dwivedi ve dig., 2014:82, Cho1 ve

dig., 2015:935, Ince ve Giil, 2005:13).

Kiiresel rekabetle birlikte biitiin isletmeler verimlilik, kalite, yaraticilik ve yenilikgiligin
ne kadar 6nemli oldugunun farkina vardilar. Rekabet edici diizeydeki verimlilik ve
kalite diizeyine, kendisine katilim imkani sunulmamis, firmasina aidiyet duygusunu
kazanmamis ve Orgiitiine baglilik anlayisi gelismemis isgoren profiliyle ulagmak
miimkiin degildir. Verimlilik ve kalite gibi hususlarda rekabet edici konuma
ulasabilmek, yaptig1 isin Onemine inanan, diislincelerine deger verilen Orgiitiin
kazanimlarindan kendisine de pay verilen ve Orgiite baglhiligr yiiksek elemanlarin
varliglyla miimkiin olabilecektir. Diger bir ifadeyle isletmenin varligi, isgorenlerin
isletme icinde kalmalarma baghdir. Isgdrenlerin isletmeye baglilik derecesi isletmenin
bulundugu piyasa igindeki giiciinii de artiracaktir (Bakan, 2011:44, Olgiim Cetin,
2004:90).

Orgiitsel baglilik duygusu, orgiitsel performansi pozitif yonde etkilemektedir. Bu

baglamda orgiitsel bagliligin hizmet ve iirlin kalitesini arttirdig1; ise ge¢ gelme ya da ise
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gelmeme ve isi birakma gibi olumsuz davranislari da azalttig1 goriilmektedir. Orgiitsel
baghilik duygusu yiiksek olan isgorenlerde asagida ifade edilen davranislarin ortaya
ciktig1 goriilmektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013:156):

e Orgiitiin hedefleri i¢in kisisel isteklerinden vazgecme,

e Orgiitsel hedeflere igsellestirilmis bir inangla bagl olma,

o Orgiitii sadece ¢alistig1 bir yer olarak gérmeyip igsellestirdigi icin gorev tanimi
disinda roller iistlenerek daha verimli ¢alisma,

e Orgiit kiiltiiriinii benimseme,

e Orgiitsel amag ve hedefler ugruna kendisini taahhiit altina sokma,

e Orgiitte {iyeligin siirdiiriilmesi i¢in gii¢lii bir istek duymadir.
2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Baglilik hem isgorenler hem de orgiitler acisindan ele alindiginda fayda saglayan bir
durumdur. Orgiitler isgorenlere is imkam ve maddi kazang saglar ancak bu durum tek
basina istenilen davranislara yonlendirmeyi saglayacak tiirden bir baglilik olusturmaz.
Orgiitlerin sagladigi énemli igler yapma firsati, farkli insanlarla tamigma ve iletisgim
kurma, yeni beceriler kazanma ve kendini gelistirme bagliligin olusumuna yol
acmaktadir. Bu durumda, bir isgdrenin baglilik duyabilecegi bir oOrgiit iginde
caligmasinin avantajli oldugu goriilmektedir. Ancak isgorenler i¢in bagliliginin olumsuz
taraflar1 da s6z konusu olabilmektedir (Meyer ve Allen, 1993:3, Sengiil Dogan,
2013:72). Bu dogrultuda alan yazin incelendiginde genel kabul goérmiis sekliyle orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler;

o Kisisel faktorler
e Orgiitsel faktorler
e  Orgiit dig1 faktorlerdir.

2.3.1. Kisisel Faktorler

Baglilig1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biri isgorenin kisisel 6zellikleridir. (Mowday
ve dig., 1982:30; Lin ve Hsu 2015:109; Sentuna 2015:94). Mathieu ve Zajac’a gore,
orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel faktorler (Mathieu ve Zajac, 1990:174);
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* Yas,

e Cinsiyet,

e Egitim,

e Medeni Durum,
e Yetenek

o Ucrettir.

Kisisel faktorlere iliskin yapilan alan arastirmalar isgdérenin yasi ile baghiligi arasinda
pozitif bir iliski oldugunu, isgorenin yasi arttikca baglilik diizeyinin de arttigim
gostermektedir. Hatta orgiitte ¢aligma siiresi ve pozisyon siiresi gibi yas ile yakindan
iligkili olan faktorler kontrol altina alindiktan sonra dahi yas ile orgiitsel baglilik
arasindaki tutarlilik devam etmistir. Bireyin yasi ilerledik¢e alternatif ya da farkli bir
egitim alma imkanmi azalacagindan orgiite baglihig1 artacaktir. Ayrica yas ilerledikce
bireylerin oOrglitte daha iyi pozisyonlarda gorev almalar1 ve tecriibelerinin artmis
olmasindan dolay1 da orgiitsel bagliliklarinin artacagi kabul edilmektedir (Mowday ve

dig., 1982:30, Bakan, 2011:122).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen kisisel faktorlerden biri de medeni durumdur. Evliligi
devam eden ya da ayrilmis isgorenlerin Orgiitlerine daha ¢ok baglilik gosterdikleri ve
Orgiitten ayrilmayr maliyet olarak diisiindiikleri goriilmektedir. Bekar iggorenlerin ise
evli ya da ayrilmig isgorenlerin tam aksine orgiitlerine bagliliklarinin diisiik oldugu,

farkli is imkanlarini1 degerlendirdikleri goriilmiistiir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:571).

Orgiitsel baglilig etkileyen kisisel dzelliklerden biri de egitim seviyesidir. Yapilan
arastirmalarda egitim seviyesi ile baglilik arasinda ise yiiksek olmamakla birlikte negatif
bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu durum da egitim seviyesi yiiksek isgorenlerin
orgiitten beklentilerinin yliksek olmasi ve Orgiitiin bunu karsilayamamasindan
kaynaklanmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin Orgiite saglayacag: katkinin
karsiligini, 6rnegin licret olarak karsilamada bazi orgiitler zorlanabilir. Egitim diizeyi
diisiik kisilerin alternatif is imkanlar1 az oldugu i¢in, bu bireylerin mevcut orgiitlerine
daha c¢ok baglhlik gostermeleri miimkiindiir (Mowday ve dig., 1982:30, Bakan,
2011:124).

32



Ucret orgiitsel baglihig: etkileyen en dnemli bilesenlerden biri olarak goriilmektedir.
Orgiitteki {icret yonetimi drgiitiin ¢ikarlarina uygun olmas: gerektigi kadar isgdrenlerin
beklentilerini de Karsilamalidir. Isgorenlere ekonomik sartlara uygun iicretin
verilmesinin disinda yaptigi ise, isgdrenin beklentisine de uygun olmasi, adil bir iicret
dagilmmin olmasi beklenmektedir. Ucret ydnetiminin tiim bu kosullar1 saglamasi
durumunda, 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmasinda isgdrenler motive edilir, mevcut
orglit liyelerinin orgiitte devami saglanir ve orgiit disinda uygun nitelikteki bireyler de

orgilite ¢cekilmis olacaktir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011:131).

Diger bir belirleyici unsur olan cinsiyet ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik yapilan arastirmalarda kadinlarin erkeklere gore daha giiclii
baglilik duyduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bunun temel nedenleri olarak, kadmnlarin orgiit
degistirmeyi zor bir faaliyet olarak gormeleri, caligtiklart orgiitii sik sik degistirmekten
hosnut olmadiklari, érgiitiin tiyeligini kazanmak icin erkeklere kiyasla daha fazla sayida
engelleri asmak durumunda kalmalari, bu engellerin onlarin motivasyonlarini arttirdig

ve ¢ok fazla ayrimcilik yagamalar1 gosterilmistir (Bakan, 2001:215).

Isgorenler arasi1 farkliliklar1 yaratip orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel faktdrlerden biri
de yetenektir. Her is kendi igerisinde yapilis tarzi ve uygulamasi agisindan farkli
yetenekler gerektirebilir. Ancak isgdrenin is yeteneginin olmasi fakat ifade anlaminda
bunu aktarimda giicliik cekmesi basarisiz olmasina neden olacaktir (Ozkalp ve Kirel,
2011:135). Isgorenin kendisini eksik ya da basarisiz hissetmesi orgiitiin taleplerine

cevap veremedigini diigiindiirerek bagliligini olumsuz yonde etkileyecektir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler de kisisel faktorler kadar isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini
etkilemektedir. Isin niteligi, isin yapilma teknikleri, zorlugu ve personelin sahip oldugu
yetki ve sorumluluk diizeyi orgiitsel baglilig birinci derecede etkileyen faktorlerdir. Bu
sebeple oOrgiitlin isgorene yonelik taahhiit ettigi seyleri yerine getirememesi, isgorenin
orglite duydugu giiveni olumsuz yonde etkileyecek ve bu da isgdrenin Orgiitsel
bagliliginin azalmasma neden olacaktir (Ince ve Giil, 2005:71, Guerrero ve dig.,
2014:325).
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Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler, orgiitsel iklim, orgiitsel kararlara katilim,
rol catigmasi ve rol belirsizligi olarak ele alinmaktadir. Rol ¢atismasi, orgiitsel baglilik
tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu olumsuz etki bireyin i¢ine kapanmasi, gerginlik
ve stres olarak goriilebilir. Bu durumlarda rol ¢atismasi yogun ve is doyumu da ayni
derecede diisiik olmaktadir. Bu tecriibeye sahip isgoren duygusal manada bir bosluga
diismekte ve oOrgiitiinden uzaklasma egilimi gostermektedir. Ayrica rol c¢atigmasi
sorumlulugun azalmasina yol a¢gmaktadir. Sorumlulugun azalmasiyla birlikte oOrgiite

katilim azalarak, orgiitsel baglilikta olumsuz yonde etkilenmektedir (Uygur, 2009:26).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktdrlerin bir digeri olan rol belirsizligi isgdrenin
ne yapmasi gerektigi konusunda ikileme diismesidir. Rol belirsizligi, gorev belirsizligi
veya sosyal duygusal belirsizlik olarak ortaya ¢ikabilmekte ve isgorenlerde is
arkadaslar1 ya da yoneticilerine karst duygusal tepkilere yol agabilir. Gorevlerindeki
belirsizlikten yakinan isgorenlerin bdyle bir sorunu olmayanlara oranla islerinde daha
cok gerilim yasadiklari, kendilerini ise yaramaz hissettiklerini ve giiven kaybi

yasadiklari ortaya ¢ikmistir (Ozkalp ve Kirel, 2011:386).

Orgiitler zaman igerisinde kendilerine uygun kiiltiir olustururlar. Boylece rakiplerini ve
isletmeye yeni giren isgdrenleri etkilemeyi basarirlar. Orgiit kiiltiirleri, isin gerekleri ve
isletmenin hedefleri birleserek orgiitsel iklimi olusturur. Orgiitsel iklim somut olarak
ifade edilemese de oOrgiitteki her seyi etkiler ve her seyden etkilenir. Dolayisiyla da

orgiitsel baglilig1 iklimin durumuna gére olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir.

Orgiitsel kararlara katilim ise, isgorenin orgiit igerisinde kendileriyle ilgili alinan
kararlarda dogrudan ya da dolayli olarak sz sahibi olabilmesidir. Bu uygulamanin
yapilmasindaki amag, isgorenin motivasyonunu ve baghligimi artirarak, Orgiitiin

verimliligin artmasini saglamaktir. (Ozkalp ve Kirel, 2011:390).

Bir yoneticinin astlariin orgiitsel baghlik diizeyini artirmasinin pratik yollarindan
birisi, astlarin bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefleri ayni dogrultuya getirmektir.
Isgorenler orgiitsel amaglar1 gergeklestirirken, bir yandan da bireysel hedeflerini
gerceklestirdiklerini  hissederlerse ¢alistiklart orgiite daha fazla baglilhlk duymaya
baslayacaklardir. Orgiitsel baglhlik diizeyi yiiksek olan isgorenler, kurumlarmin basarili
olabilmesi i¢in ellerinden geleni yapacak ve kendilerinden beklenenin 6tesinde ¢aba

gostereceklerdir (Giiney, 2007:254).
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2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Alan yazin incelendiginde oOrgiitsel bagliligi etkileyen farkli unsurlarinda oldugu
goriilmektedir. Isletmenin faaliyet gosterdigi sektdr dzellikle etkili olmaktadir. Ciinkii
isgdrenin alternatif is imkaninin olmamasi ya da sinirli olusu orgiitsel bagliliginin

artmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Balay, 2000:67).

Orgiitsel baglihig etkiledigi diisiiniilen en 6nemli orgiit dis1 faktorlerden birisi ulusal
kiiltiirdiir. Orgiitsel baglilik ile ulusal kiiltiir arasinda bir iliski oldugunu savunanlar
isgorenlerin tutum, davranig ve performanslarimin kiiltiirel farkliliklara bagli olarak
farklilk gosterecegi goriisiinden hareket etmislerdir. Ote yandan yeni is imkanmin
bulunup bulunmadigr da isgorenin Orgiite olan baghlhigini etkilemektedir. Sayet
alternatif is imkanlar1 var ise yaptig1 isten veya ¢alisma ortamindan hosnut olmayan bir
isgoren, oOrglitten ayrilmayr diisiinebilir. Ancak, alternatif is imkaninin bulunmadig:
durumlarda, bireyin hosnutsuzluguna ragmen calistigi oOrgiitte kalmaya devam ettigi

goriilmektedir (Bakan, 2011:210).

Ote yandan iilkemizde yapilan bir arastirma, topluluk¢u kiiltiiriin etkisinde kalan
isgorenlerin orgiitsel bagliliklarint belirleyen unsurlardan etkilendigini gostermektedir.
Ornegin isgdrenin sosyal cevresi ya da ailesinin isletmeden ayrilma talebine bakis agis1
toplumumuzda 6nemli bir etkendir. Ayni sekilde orgiit igerisinde kurulan arkadaslik
baglarim1 bozmamak, is arkadaslarina ve isyerine baglilik gdstermek ve bunun igin
kisisel ¢ikarlarindan 6diin vermek gibi grup normlari isgdrenlerin orgiitsel bagliliklarina
etki etmektedir (Wasti, 2000: 205-206).

2.4. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Kavramlar

Farkli disiplinler tarafindan farkli sekillerde yorumlanan orgiitsel baghilik kavraminin
ilgisi olmayan kavramlarla karistirildigit bazi  kavramlarinda oOrgiitsel baglilik
kavraminin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Bu sebeple o6rgiitsel baglilikla benzerlik

gosteren bazi kavramlar asagida ifade edilmistir.
2.4.1. Ise Baghhk

Ise baglilik, isgorenin yapmis oldugu isine karsi gdsterdigi duygusal baghilig: ifade
etmektedir. Diger bir ifade ile ise baglilik, bireyin kendi iginde isine verdigi deger ve
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isiyle ilgili diisiincelerine ydnelik egilimler olarak tanimlanmaktadir (Iince ve Giil,

2005:18).

Alan yazinda ise bagliligin farkli sekillerde kavramsallastirildigr goriillmektedir (Ar1 ve
dig., 2010:148):

e Isgdrenin isini hayatmin merkezi haline getirmesi,
e Isinde aktif rol oynamasi ve ise katilim gdstermesi,
e Isini sahip oldugu 6z saygisinin katkis1 olarak gérmesi,

e Isini kendisiyle 6zdeslestirmesidir.

Ayrica isgorenin isinde sergiledigi performansinda ise baglilig: etkiledigi sylenmekte,
hissedilen bu baglhiliginda performansi artirdigina yonelik Onermeler gelistirildigi
goriilmektedir (Ar1 ve dig., 2010:149).

2.4.2. Mesleki Baghhk

Mesleki baglilik, isgorenlerin yaptiklar: igle arasinda gelistirmis oldugu psikolojik iliski
ve bu dogrultuda sergiledikleri duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda
mesleki baglilig1 yiiksek olan isgorenler kendilerini gelistirmek ve mesleki anlamda
yeterlilik kazanabilmek i¢in ¢aba goOsteren meslegi birakma egilimi diisik olan

isgorenlerdir (Tak ve Ciftcioglu, 2008:157).
2.4.3. Sadakat

Orgiitsel sadakat isgérenin bulundugu isletmede uzun soluklu olarak hizmet vermesinin
bir sonucu olarak goriilmektedir. Sadakat, kisinin isletme hedefleri ile kendi hedeflerini
ozdeslestirme tutumudur. Orgiitsel baglhlik isgdrenin mantik cercevesi iginde isletmeyi
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikarken, sadakat bu durumun tersine duygusal olarak
meydana gelir. Kurumda uzun yillar gegiren isgéren hem isletmeye hem de is
arkadaglarina kars1 bir vefa duygusu beslemeye baslayacaktir. Ortaya ¢ikan vefa
duygusu iggorenin Orgiitiine karsi kosulsuz sevgi ve saygi duymasinin, sorgulamadan
Orgilitlin misyonunu vizyonunu benimsemesini ve aidiyet duygusuna sahip olmasini

saglayacaktir (Kog, 2009:206).
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2.5. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar:

Orgiitsel baglilik davranissal yaklasim ve tutumsal yaklasim seklinde ayri ayr
incelenmektedir. Orgiitsel davranisi irdeleyenler orgiitsel baghligi tutumsal baglilik
olarak goriirken, sosyal psikologlar orgiitsel bagliligi davranigsal baglilik olarak ifade
etmektedirler (ince ve Giil, 2005:26).

ORGUTSEL BAGLILIGIN

SINIFL ANDIRILMAST

TUTUMSAL BAGLILIK COEKLT
-Kanter’in Yaklagima BAGLILIK
-Etzioni'nin Yaklagir YARTLASIMI

-O"Feilly we Chatrmman™m Yaklagmnu
-Penley ve Gould™un Yaklagirma
-Allen ve MMever'in Yaklagmmu

h 4
DAVRANISSAL
BAGLILIK

-Becker'in Yaklasinu
-Salancik’in Yaklaginu

Sekil 1: Orgiitsel Baghiligin Smiflandiriimasi

Kaynak: Hasan Giil, “Orgiitsel Baglihlk Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi”, Ege
Akademik Bakis, Cilt 2, Say1 1, 2002, s.40.

2.5.1. Davramssal Baghhk Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik yaklasim olarak isgorenlerin sahip oldugu tecriibeleri ve hizmet
verdikleri kuruma uyum saglayabilme derecelerine bagli olarak baglilik olusturma
sirecini ifade etmektedir. Davranigsal baglhlik, ayni isletmede uzun yillar calisan
personelin karsilastig1 problemler ve bu problemleri ¢cozmek icin verdigi ugrasiyr ifade
etmektedir. Davranigsal baglilik sergileyen personeller bagliliklarini isletmeden ziyade

isletmenin yaptig1 uygulamalara gostermektedir (Bayram, 2005:129).
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Sekil 2: Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Bakis Acist

Kaynak: John, P Meyer ve Natalie, J. Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resources Management Review, Vol.1, 1991, pp. 61-89.
2.5.1.1. Becker Yaklasimi

Becker orgiitsel bagliligi, isgorenin kurumu ile karsilikli davranislarini dolayli yoldan
cikarlart ile iliskilendirmesini ifade eden bir siire¢ seklinde belirtmistir. Baska bir
ifadeyle orgiitsel baglilik bireyin Orgiitle bahse girmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
Bireyin orgiit karsisinda bahis amacli ortaya koydugu seyler ne kadar 6nemli ise bireyin
orglite olan baglilig1 o kadar fazla olacaktir. Becker tarafindan ifade edilen “side bed”
kavrami, bireyin orgiite baglilig1 ya da ayrilmasi sonucundan elde edecegi fayda ya da
zarar anlaminda kullanilmaktadir. Birey, orgiitsel baglilik konusunda izledigi tutarl
davraniglar1 biraktig1 zaman karsilasabilecegi zararlar1 diistinerek orgiite olan bagliligini
devam ettirir. Bu sebeple Becker, bireyin orgiite olan bagliliginin duygusalliktan daha

ziyade fayda odakli oldugunu belirtmektedir (Becker, 1960:32-35).

Bahse girme olayi, birey kendisi i¢in 6nemli olan ya da deger verdigi seyleri ortaya
koyma seklinde bahse girerek orgiite bir bakima yatirnm yapar. Becker’e (1960) gore
yan bahis bir¢ok kaynaktan dolay1 ortaya ¢ikabilir. Bu kaynaklar su sekildedir; kiiltiirel
beklentileri genelleme (6rnegin siirekli is degistiren birinin toplumda giivenilmez
oldugunun diisiintilmesi gibi), kisisel olmayan biirokratik diizenlemeler (6rnegin isten
ayrilmak isteyen bir bireyin caligtig siire boyunca maasindan kesilen emeklilik parasini

kaybetme riski gibi) sosyal rollere kendini hazirlama (birey isi birakip baska bir is
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buldugu takdirde kendisini ise uygun gormemesi, Orgiit igerisinde zamanla diger
insanlarin  go6ziinde olusturdugu imajin zedelenmesi gibi), sosyal imaj ya da

etkilesimlerdir (Becker, 1960:36-38).
2.5.1.2. Salancik Yaklasimi

Salancik yaklasimi da Becker yaklasimi ile benzerlik gostermektedir. Salancik’e gore
baglilik iggérenin tutarlt davraniglar1 sonucu ortaya ¢ikacaktir. Becker’den farkli olarak,
tutarli davranislarin temelinin, yan bahis gibi nedenlerden degil bireyin tutum ve
inanglarindan kaynaklandigini 6ne stirmektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012:59).
Salancik orgiitsel bagliligi, isgérenin davranislarina baglanmasi olarak ifade etmektedir.
Salancik’in yaklasiminda tutumlar ile davranislar arasindaki uyum énemlidir. Isgorenin
tutumlan ile davraniglari birbirinden farklilik gésterdiginde birey, gerilim ve stres

yasayacak, benzerlik gosterdiginde ise bagliligi getirecektir (Giil, 2002:49).

Salancik’in orgiitsel baglilik yaklasimi asagidaki sekilde goriildiigii gibi dort farkl
boyuttan olugsmaktadir. Bunlar; kamuya aciklama, disavurum, vazgecilebilirlik ve

iradedir (O'Reilly ve Caldwell, 1981:604-605).

SALANCIK'IN GRGUTSEL
BAGLILIK YAKLASIMI

I
[ | I |

KAMUYA
ACIKLAMA

DISAVURUM| |VAZGECILEBILIRLILIK IRADE

Sekil 3: Salancik Orgiitsel Baglilik Yaklagim1

Kaynak: Charles O'reilly ve Caldwell David F “The Commitment and Job Tenure of New Employees:
Some Evidence of Postdecisional Justification”, Administrative Science Quarterly, 26 (4), 1981, 597-
616.

Kamuya aciklama; bireyin orgiitteki davraniglarinin meslektas, aile ve arkadaslar gibi
diger bireyler tarafindan go6zlenebilirlik derecesidir. Bu nedenle birey Orgiitteki

davraniglarinin sorumlulugunu g6z 6niinde bulunduracaktir.
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Vazgecilebilirlik; birey isi kabul ettigi zaman ve bu se¢imin vazgegilebilir bir davranis
olmadigint hissettiginde, is degistirmek kolay olmayacak ve boylece baglilik artacaktir.
Kisinin isi degistiremeyecegine karsi bir inanci varsa baglilik konusunda olumlu

tutumlar gelistirecektir.

Disavurum; bireyin isi kabul ederken, orgiit tarafindan is sdzlesmesinde belirtilen ise
yonelik tiim unsurlarn (calisma sartlar1) da kabul etmis sayilmasidir. Bagka bir degisle
sOzlesmenin imzalanmasiyla birey en basindan disa vurum eylemini gerceklestirmis

sayilir. Bu disavurumda eylemi de orgiitsel baglilig: arttirmaktadir.

Irade; bireyin orgiit igerisinde herhangi bir bask1 olmadan goniillii olarak bir davranis
sergilemesi ve bu davranigin ortaya ¢ikaracagi sonuglarin sorumlulugunu almasini ifade

etmektedir (O'Reilly ve Caldwell, 1981:604-605).
2.5.2. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baglilik yaklasimi, orgiitsel baglilig1 isgorenin hizmet verdigi kurumu ve is
arkadaglarin1 degerlendirmesi sonrasinda vermis oldugu duygusal bir tepkidir. Diger bir
ifadeyle isgorenin kendisini Orgiitiiniin bir pargasi olarak gormesi ve orgiitte kalmasinin

bir giictidiir (CAl, 2004).
2.5.2.1. Kanter Yaklasimlari

Tutumsal yaklagimlardan en 6nemlilerinden biri Kanter yaklasimidir. Kanter (1968:500)
orgiitsel bagliligi, isgorenlerin sahip olduklar1 tecriibe, yeteneck ve baghliklarini
orgiitlerine vermeye istekli olmalari, ayn1 zamanda istek ve ihtiyaglarini karsilayacak
sosyal iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleri, seklinde ifade etmistir. Kanter baglilig1 ti¢
farkli unsura ayirmaktadir. Asagidaki sekilde goriildiigli gibi bunlar; devama yonelik
baglilik (continuance commitment), kenetlenme bagliligin1 (cohesion commitment) ve

kontrol bagliligidir (control commitment).
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KANTER'IN
ORGUTISEL
BAGCLILIK
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YONELIK BAGLILIGI
BAGLILIK

Sekil 4: Kanter Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Kaynak: Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and Social Organizations: A Study of Commitment

Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, Vol. 33, No. 4, 1968, 449-517.

Devama Yénelik Baghlik; bu baglilik bireyin olumlu bilissel yonelimlerini
igermektedir. Birey, oOrgiitte devam etmenin kisisel acidan saglayacagi maliyeti ve
karlilig1 goz onlinde bulundurarak, orgiite bagliligin daha karli olacag: diistinmesinden
dolay1 bireyin Orgiite olan bagliligin1 devam ettirmesini ifade eder. Birey kendisi i¢in
Karli olan unsurlarin, 6rgiitteki pozisyonundan ya da roliinden ve orgiitteki iyeliginin
devamliligindan kaynaklandigini anladiginda orgiite olan bagliligi devam edecektir.
Birey i¢in orgiitteki bagliligint devam ettirmesi karli bir unsurken, 6rgiitten ayrilmasi bir

maliyet unsuru olusturacaktir (Kanter, 1968:504-506).

Kenetlenme Baghhgi; bireyin Orgiite ya da gruba duygusal yonden kenetlenmesini
ifade etmektedir. Kenetlenme baglilig1 bireylerin gruptaki kurdugu sosyal iliskilere
bagliligidir. Bu tiir bir baghlik ya da iliski gruptaki her bir bireyin devamliligin1 ve
sadakatini arttirir. Gruptaki bireyler arasindaki bu baglar giiclii oldukga, grup varligini
tehdit edecek unsurlar karsisinda grubun dayanikliligi artabilecektir. Orgiitteki her bir
bireyin birbirleriyle iliski halinde olmasi ve kisinin kendini gruba ait hissetmesi kisiyi

orgiite bagli kilacak bir tatmin saglayacaktir (Kanter, 1968:507-508).

Kontrol Baghligi: bireyin pozitif degerlendirme yonelimini giivence altina almayla
ilgilidir. Orgiit normlarmin bireylerin kisisel davramslarim rgiitiin istedigi dogrultuda
sekillendirmesini ifade eder. Diger bir ifadeyle kisinin 6rgiitiin olusturdugu normlara ya

da grup liderinin emir ve otoritesine bagliligidir. Bu baghlik tiirii, bireyin, orgiitiin sahip
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oldugu normlarin ya da degerlerin 6nemli olduguna inanmasindan kaynaklanmaktadir.
Bu baglilik tiiriinde bireyin, kendisine grup tarafindan verilen giiciin farkina varmasiyla,

gruba olan baglilig1 artabilecektir (Kanter, 1968:510).
2.5.2.2. Etzioni Yaklasim

Etzioni isletmenin isgérenler iizerindeki gii¢ veya yetkilerinin, isgdrenin isletmeye
yakin olmasindan dolay1 oldugunu ifade etmektedir ve orgiitsel bagliligi; ahlaki baglilik,
cikara dayali (hesapgi) baglilik ve yabancilastirici baglilik olmak {izere li¢ gurupta
incelemektedir (Giil 2002:43, Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013:156).

Yabancilagtirict baglilik, isgérenin kurumu zararli ya da cezalandirict olarak algiladigi
zaman ortaya cikmaktadir. Bu baghlik tiiriinde, Isgdren duygusal anlamda &rgiite bir
baglilik duymamaktadir. Notr ya da hesapgi baglilikta ise; igsgérenler orgiite olan
baglhilik seviyeleri, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlayabilirler. Pozitif-moral
baglilik, orgiit degerleri isgéren tarafindan igsellestiginde ve Orgiite olan baglilik
odiildeki degismelerden etkilenmedigi durumlarda ortaya c¢ikan baghliktir (Balay
2000:19-20).

2.5.2.3. O’Reilly ve Chatman Yaklasim

O’Reilly ve Chatman orgiitsel baglhilik yaklasimi, isgdrenin kurumuna psikolojik
bagliligini ifade etmektedir. O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel baglilik yaklagimi ti¢ fakli
boyuttan olugmaktadir. Asagidaki sekilde wverildigi gibi uyum, Ozdeslesme ve
igsellestirme bagliligidir (O’Reilly ve Chatman 1986: 493).

O'REILLY VE CHATMAN'IN
ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMI

OZDESLESME
BAGLILIGI

UYUMBAGLILIG ICSELLESTIRME

Sekil 5: O’Reilly ve Chatman Orgiitsel Baglilik Yaklasimi
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Kaynak: Charles O’Reilly ve Jennifer Chatman, “Organizational Commitment And Psychological
Attachment: The Effects Of Compliance, Identification And Internalization On Prosocial Behavior”,

Journal of Applied Psychology, 71(3), 1986, 492-499.

Uyum baghliginda temel unsur isgorenin elde edecegi faydalar ya da belirli cezalardan
kaginmak icin Orgilite bagli olmasin1 ifade eder. Bireylerin oOrgiite baglilik
gostermelerinin temel sebebi, bu baglilik sonucunda elde etmesini bekledigi yararlar ya

da tam tersi sonucunda meydana gelebilecek kayiplardan kaginmaktir.

Ozdeslesme baghhg, isgdrenin oOrgiitle 6zdeslemesini, kendisini &rgiitiin bir pargasi
olarak gormesidir. Ozdesleme bagliliginda isgoéren kendisiyle orgiit arasinda duygusal

bir baglant1 kurmaktadir.

I¢sellestirme; isgorenin sahip oldugu degerler ile orgiitin degerlerinin uyumlu
olmasidir. Bu degerlerin birbiriyle uyumlu olmasi orgiitsel baglilig artirirken, tam tersi

durumda isten ayrilmalari arttirabilir (O’Reilly ve Chatman 1986: 493-495)
2.5.2.4. Penley ve Gould Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin Orgiitsel yaklasimindan yola ¢ikarak oOrgiitsel baghilig
asagidaki sekilde verildigi gibi, ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict
baglilik olmak iizere li¢ farkli boyutta ele almistir (Penley ve Gould 1988: 45-47).

PENLEY VE GOULD 'INORGUTSEL
BAGLILIK YAKLASIMI

AHLAKI CIKARCI YABANCILASTIRICI
BAGLILIK BAGLILIK BAGLILIK

Sekil 6: Penley ve Gould Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Kaynak: Larry, E. Penley ve Sam Gould, “Etzioni’s Model of Organizational Involvement: A
Perspective for Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior,
Volume; 9, Issue; 1, 1988, 43-59.
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Ahlaki Baghhk: isgorenin orgiitiin amaglarini kabul etmesiyle ortaya ¢ikan bir baglilik
tiriidiir. Ahlaki baglilikta, isgoren kendini oOrgiite adayarak, Orgiitiin amaclarin

gerceklestirmesi ve basarisi i¢in kendini sorumlu hissetmektedir.

Cikarct Baghhk: Isgorenin ¢ikarlan ile orgiitiin ¢ikarlar s6z konusudur. Bu baglilikta
isgdren orgiit icin yaptiklarinin karsiiginda 6diil ya da tesvik bekler. Isgorenleri orgiitii

bir takim ddiillere sahip olmak i¢in bir arag olarak kullanmaktadirlar.

Yabancilastirict Baghhk: 1sgoren icin, genellikle alternatif is imkanlariin olmadig ve
isgorenin orgiitsel kosullar ya da ¢evre {izerinde kontroliiniin bulunmadigi algilamasi
durumlarinda ortaya ¢ikan baglilik tiirtidiir. Bu tarz bir algiya sahip olan isgdren, orgiit
icerisindeki odiillendirme veya cezalandirmalarin performansa dayali olarak degil de,

rastgele verildigini diisinmektedir (Penley ve Gould 1988:45-47).
2.5.2.5. Meyer ve Allen Yaklasimi

Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modeli en ¢ok kabul gérmiis modeldir. Meyer ve
Allen’in modeline gore yapilmis olan arastirmalar, duygusal bagliligin 6zerklik, adalet
ve Orgiitsel destek gibi olumlu tecriibeler sonucunda ortaya ¢iktigin1 gdstermistir.
Ayrica duygusal bagliliga sahip isgorenlerin Orgiitiin gelisimine de yarar sagladiklari
goriilmistiir. Devam bagliliginin ise isgdrenin isi birakmasi halinde bulabilecegi yeni is
alternatiflerinin az olmasi ya da olmamasi nedeniyle ortaya ¢iktigin1 ancak orgiitiin

gelisimine yarar saglamadigini ortaya ¢ikarmistir (Wasti, 2009:18).

Duygusal %aghllga Yol Duygusal lsten Ayrlma Niyeti ve
Acan Faktdrler »| Bashhk »l ogiicii Devri
Kigisel Ozellikler ¥ bas y| isucuLevrl
-Is Deneyimlen y

+
Devam Baghhgima Yol i_s Davramslar
Acan Faktérler Devam = Oveys N -Ise Devam
Kigisel Ozellikler » Baghhg | -Crgiitsel Vatandaghk
-Altematifler P Davranslar
“Vatirmlar v -Performans
Normatif Baghliga Yol P —
Acan Faktirler Normatif . Calisanlarm Saghhgve
-Kigisel Orzellikler * Baghhk »| Refaln
-Sosyallegme Deneyimleni
-Orgiitsel Yatmrimlar

Sekil 7: U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
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Kaynak: John, P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, Laryssa Topolnytsky, “Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents,

Correlates, and Consequences” Journal of Vocational Behavior, 61, 2002, 20-52.

2.5.2.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlik, isgoérenin orglite karsi ilgisine, kendisini onunla tanimlamasina ve
isletmenin sorunlariyla ilgilenmesine isaret etmektedir. Giiclii bir duygusal bagliliga
sahip calisanlar, oOrgiit icinde c¢alismaya sadece bunu istedikleri i¢in devam
etmektedirler. Duygusal baglilik, isgorenin orgiitle duygusal agidan biitiinlesmesi ve
baglhiligini ifade etmektedir (Sengiil Dogan, 2013:93; Vagharseyyedin 2016:108, Zia
2014:82; Enache ve dig., 2014:423).

Duygusal baglilikta isgéren, isletmenin misyonunu ve vizyonunu oldugu gibi kabul eder
ve isletmede kalmayi arzu eder. Bu durum, isgoren i¢in mutluluk ve gurur vericidir.
Isgorenin yiiksek derece de orgiitiine baghlik duymasi, kendi istedigi icin orgiitiinii
birakmamasi demektir. Bu isgdrenler her isletme sahibinin istedigi sadik personellerdir.
Islerine baghdirlar ve islerini yapabilmek icin fedakarlikta bulunabilirler (Olgiim Cetin,
2004:95).

Kosullar Psikolojik Davrams
Durum
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¥

Sekil 8: Orgiitsel Baglilikta Duygusal Bakis Acist

Kaynak: John, P. Meyer ve Natalie, J. Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resources Management Review, Vol.1, 1991, pp. 61-89.

2.5.2.5.2. Devam Baghhg

Orgiitsel bagliligin boyutlarindan biri olan devam baglilig, isgdrenlerin isletmelerine
yaptiklar1 yatirimlarin  bir sonucu olarak ortaya c¢ikan baghilik tiriidiir. Devam
bagliligina gore isgdrenin isletmede hizmet verdigi siire icinde verdigi emegi, harcadigi

zaman Ve elde ettigi konumunu isten ayrilmasi halinde kaybedecegini diisiinmesi ile
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ortaya ¢ikmistir. Devam bagliliginin temelinde isgérenin isletmede kalma ihtiyaci
bulunmaktadir. Rasyonel baglilik olarak da ele alinin devam baglhiliginda isletmeyi
birakmanin yiiksek maliyetlere sebep olacagi diisiintilerek orgiit iiyeliginin devamina
karar verilir (Akinc1 Vural ve Coskun, 2007:145; Yildirim 2015:121; Lores ve dig.,
2016:42).

Devam bagliliginda isgéren uzun siire emek verdigi isletmeden ayrilmayr maddi kayip
olarak gordiigiinden, o isletmede kalmay1 bir zorunluluk olarak goériir. Bu yonden ele
alindiginda isgoéren isi birakmanin kendisine daha biiyiilk mali kayiplar getirecegini
diistinmektedir. Ayrica kurumuna kars1 devam bagliligi hisseden personel, isi birakmasi
halinde alternatif is imkéanlarinin az olacagi diisiincesine sahiptir (Olgiim Cetin,

2004:95).
2.5.2.5.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, 6rgiite girmeden 6nce ailesel ve sosyal ¢evre araciligiyla veya orgiite
girdikten sonra orgiitsel olanaklar araciligiyla ortaya ¢ikan baglilik normlarindan
kaynaklanir. Duygusal baglilik gibi olmasa da olumlu sonuglarin bir belirleyicisi olarak
ortaya c¢ikar. Normatif baglihikta isgoren oOrgiit icinde kalmasinin gerektigi
inancindadirlar ve orgiite karst mecbur olduklarini diisiiniip, minnet duygusuyla orgiitte

kalirlar (Gliney, 2007:254, Lemons ve Jones, 2001, 269).

Isgorenlerin 6rgiit iginde kalmalariyla ilgili sorumluluk duygularini agiklayan normatif
baghihigin temelinde zorunluluk yatar. isgérenlerin drgiitsel baglilik hissiyatina sahip
olmalarinda yaptiklarinin etik oldugu diisiincesi etkilidir (Obeng ve Ugburo, 2003:83;
Ciftcioglu 2010:90; Keskes 2014:35; Ayta¢ 2015:168).

2.5.3. Coklu Baghhlk Yaklasim

Coklu baghlik yaklagimina her isgoren baghligi ayni sekilde ve ayni derecede
hissetmez. Diger bir ifadeyle bir isgérenin orgiitsel bagliligin sebebi isletmenin kaliteli
oldugunu diisiindiigii triinlerini rakip triinlere gore daha uygun fiyata satmasindan
kaynaklanirken, baska bir isgdéren Orgiitin insani degerlere uygun yaklasiyor

olmasindan dolay1 baglilik gosterebilmektedir (Reichers, 1985:467).

46



2.6. Orgiitsel Baghhgin Diizeyleri

Orgiitsel bagliligin ortaya koydugu sonuglar, drgiitsel bagliligin derecesine bagli olarak
negatif veya pozitif olarak gerceklesebilir. Isletmenin hedeflerinin isgérene uygun
olmamas1 halinde yiiksek orgiitsel baglilig1 olan personel isletmenin dagilmasina sebep
olabilir. Ote yandan isletme amaglarinin isgdren agisindan makul goriilmesi halinde
sahip olunan yiiksek orgiitsel baglilik isletmenin hedeflerine ulagmasina etkili tutumlar
sergileyebilir. Alan yazinda orgiitsel baglilik diisiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel baglilik
olarak ele alinmistir (Balay, 2000:83, Akinct Vural ve Coskun, 2007:151).

2.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglihig: diisiik olan personelin drgiite baglanacak bir metasi yoktur. Kendisini
orgiite ait hissetmez ve boyle bir egilim igerisine girmez. Bu baglamda diisiik orgiitsel
baglilik gdsteren iggdren kendisine ve orgiitiine yonelik 6nemli sonuclar ortaya ¢ikarir

(Balay, 2000:85).

Orgiitiine kars1 diisiik seviyede bagliligi olan personel, ¢aba sarf edilmesi gereken
islerden uzak kalarak, grup ¢alismalarinda da yer almak istememektedirler. Bu nedenle
bu tarz personeller isletme igerisinde duyarsiz personel olarak goriilmektedirler.
Orgiitsel baglilik seviyesi diisiik olan personel bu durumu itiraz ve sikayetlerle ortaya
koyacagindan isletmenin ismi bu durumdan zarar gorecektir. Zamanla bu durum
miisterilerin giivenlerinin sarsilmasina neden olarak isletme agisindan gelir kayiplarini
doguracaktir. Ayrica isletme igerisinde yayilan bu iletisim yOnetimin otoritesine zarar
vererek, diger iggorenler tarafindan yonetimin sorgulanmasina neden olacaktir (Bayram,

2005:134-135).
2.6.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Iliml1 Srgiitsel baglilik diizeyi sekilsel baghlik olarak ifade edilmektedir. Ayrica Meyer
ve Allen’in oOrgiitsel baglilik smiflamasindaki normatif baglilhik ile benzerlik
gostermektedir. Ihml1 Orgiitsel baglilik gosteren isgorenlerde isletmede kalmak bir

gorevdir ve orgiitsel baglilik hissiyati etik bir davranistir (Kog, 2009:206).

Bu baglhlik diizeyinde isgdren tam olarak oOrgiitii ile biitlinlesememistir. Kurumsal

yapinin igerisine dahil olmak istememekte ve kendi dogrulari ile siirece devam etme
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egilimindedirler. Isletmenin kurumsal kimligini tam olarak olmasa da kisiliklerine uyan
kismin1 kabullenerek isletmenin kendilerinden beklentilerini karsilamaya calisirken,

diger tarafta 6z benliklerini korumaya calisirlar (Bayram, 2005:136).
2.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyi isgdrenin hizmet verdigi kurumun amag ve hedeflerini
kabul ederek, kurum kiiltiiriinii benimsedigi, isletmenin bir parcasi haline geldigi ve
kendisini isine ve orgiitiine adadig diizeydir. Isgoren yiiksek orgiitsel baglilik
hissiyatiyla birlikte isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in olaganiistii ¢aba sarf

etmektedir. Ayrica orgiitten ayrilmamak i¢in emek vermektedir (Kog, 2009:206).

Isgorenler calistiklar1 kuruma yiiksek derecede baglilik hissettiklerinde kisisel olarak
maddi ve manevi doyuma ulasirlar. Yoneticiler ise bu baglilik seviyesine sahip
isgorenlerine yetki devri yaparak ya da bir iist konuma getirerek odiillenme yoluna
gitmektedir. Yiiksek orgiitsel bagliligin olumlu yanlar1 oldugu gibi olumsuz yanlar1 da
ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda bu baghlik diizeyi bazi zamanlarda isgoérenin
gelisimini  engelleyebilmekte,  yaraticiligi  bastirarak  gelisim  icin  direng
olusturabilmektedir. Ote yandan isgdren iizerinde sosyal hayatta stres ve gerilim gibi

olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005:136).
2.7. Orgiitsel Baghlik Konusunda Onceki Calismalar

Avc ve Kiigiikusta’nin (2009:33), konaklama isletmelerinde orgiitsel 6grenme, Orgiitsel
baglilhik ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yaptiklar
caligmada; oOrgiitsel 6grenme ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli, oOrgiitsel

ogrenme ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmislerdir.

Kaplan ve Ogiitiin’iin (2012:387), Nevsehir ilinde bulunan 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan igsgorenlerin orgilitsel destek algilamalart ile orgiitsel bagliliklar:
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak bir calisma yapmislardir. Calisma
sonucunda; algilanan orgiitsel destek ile duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif
yonlii bir iligki, algilanan orgiitsel destek ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii bir

iliski bulmuslardir.
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Pierro ve arkadaslar1 (2013:1131), sosyal giic, liderlik tarzlar ve orgiitsel bagliliklar
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla yaptiklari caligmalarinda; Sosyal gii¢ ve
karizmatik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliskiler tespit

etmislerdir.

Giizelbayram’in (2013:57), 118 akademisyenin orgiitsel baglilik diizeyini belirlemek
amaciyla yaptig1 calismasinda, oOrgiitsel baglilik diizeyleri yas, mesleki kidem, ek is
yapma ve lisansiistii egitim alma durumlarina gore anlamli derecede farklilastigini
ortaya koymustur. Bununla birlikte erkek akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri,
kadin akademisyenlerin oOrglitsel baglilik diizeyinden anlamli derecede fazla ¢iktigini

tespit etmistir.

Kavacik ve arkadaslarinin (2013:73), orgiitsel ¢atisma ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik olarak 392 otel c¢alisani iizerinde yaptiklar1 g¢alisma
sonucunda; duygusal bagliligin Orgiit i¢i catismalar1 azalttigi, devam bagliligt ve
normatif baghiligin ise arttirdigr goriilmiistiir. Regresyon analizi sonucuna gore ise

orgiitsel bagliligin, orgiitsel catismanin anlamli bir yordayicisi oldugu tespit edilmistir.

Gokge’nin (2014:1558), orgiitsel baglilik, liderlik ve orgiit kiiltiirii arasindaki iligkileri
belirlemek amaciyla yaptigi calismada oOrgiitsel baghlik ile orgiit kiiltiirii arasinda
anlaml bir iligki tespit edemezken; algilanan liderlik davranisi ile Orgiitsel baglilik

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmistir.

Tamer ve Dereli’nin (2014:175), orgiitsel giivenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olarak yaptiklari ¢aligmada; oOrgiitsel giivenin Orgiitsel baglilig

giiclii ve pozitif bir sekilde etkiledigini belirlemislerdir.

Akremi ve arkadaglarinin (2014:1197), algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik
tizerindeki etkisini belirlemek icin 945 hemsireye anket yapmuslardir. Arastirma
sonucundan algilanan oOrglitsel destegin duygusal bagliligi pozitif yonde etkiledigini

tespit etmislerdir.

Paul ve Garg’imn (2014:12), psikolojik dayamklilik ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi  belirlemek amaciyla yaptiklart ¢alismalarinda, isgdrenlerin psikolojik

dayaniklilik diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik diizeyinin de arttig1 ortaya koymuslardir.
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Zia (2014:81), 115 akademisyen {izerinde bireylerin sahip oldugu yasin orgiitsel baglilik
tizerinde etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla yapmis oldugu arastirmasinda, orta
yas (36-46) diizeyindeki isgorenlerin daha geng ve daha yash isgorenlere oranda daha
yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugunu tespit etmistir.

Keskes (2014:26), liderlik tarzlar ile orglitsel baghlik arasindaki iligskiyi belirlemeye
yonelik olarak yaptig1 ¢alismasinda dontistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda

pozitif yonli bir iligki tespit etmistir.

Prabadevi’nin (2014:34), 250 sigorta calisanina yonelik olarak yapmis oldugu
calismada; orgiitsel baglilik diizeyinin iggdrenlerin yas, cinsiyet ve egitim durumundan

etkilenmedigini tespit etmistir.

Pradhan ve Pradhan’in (2015:230), doniistimcii liderlik ile duygusal baglilik arasindaki
iligkiyi belirmeye yonelik olarak yaptiklar1 calismada; dontisimsel liderligin is

gorenlerin duygusal baglilik diizeyini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Rafiee ve arkadaslarmin (2015;96), saglik calisanlarinin sahip olduklar1 demografik
ozellikleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla
yaptiklar1 calismada; isgorenlerin Orgiitsel baglilik diizeylerinin yasa, isletmedeki

calisma stiresine, sahip olunan tecriibeye degisiklik gosterdigini belirtmislerdir.

Jena’nin (2015:72), isgdrenlerin demografik faktorlerinin Orglitsel baglilik boyutlar
tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak yaptig1 calismasinda, duygusal bagliligin
ve normatif bagliligin yasa, medeni duruma ve cinsiyete gore, devam bagimliliginin ise

sadece medeni duruma gore anlamli farkliliklar olusturdugunu belirlemistir.

Lyndon ve Rawat (2015:105), liderlik ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi tespit
etmek amaciyla 239 banka calisani lizerinde yaptiklar1 ¢alismada; liderlik davranisinin

orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini bulmuslardir.

Ismail’in (2015:139), etik iklimin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik yaptiklar1 caligmada isletmelerde olusturulan etik iklimin orgiitsel baglilig

olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir.

Afsar’in (2015:45), yasam kalitesinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla 570 akademisyen lizerinde yaptigi calisma sonucunda hem devlet hem de
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vakif iiniversitelerinde c¢alisan akademisyenlerin duygusal ve normatif bagliliklart
tizerinde caligma yasam kalitesinin pozitif yonde, devam bagliligi iizerinde ise negatif

yonde bir etki gosterdigi sonucuna ulagilmistir.

Sentuna’nin (2015:93), cinsiyetin is tatmini ve oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla 213 6gretmen iizerinde yapmis oldugu calismada, sahip olunan

cinsiyetin normatif ve duygusal baglilik diizeyi tizerinde etkili oldugunu tespit etmistir.

Cogaltay’in (2015:911), meta analiz yontemiyle cinsiyetin ve medeni durumun orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yaptigi ¢alismasinda; cinsiyetin ve
medeni durumun sahip olunan orgiitsel baglilik diizeyini etkilemedigini ortaya

koymustur.

Zhang ve arkadaslarinin (2015:1662), orgiitsel baglilik, ise adanmislik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla 512 miihendis {izerinde yaptiklari
calismada, ise adanmishigin orgiitsel bagliligr arttirdigini ve orgiitsel bagliligin ise isten

ayrilma niyetini azalttigini tespit etmislerdir.

Gillet ve Vandenberghe’nin (2014:321), 488 isgoéren iizerinde yaptiklar1 caligmada
isgorenlerin algiladiklar1 doéniisiimeii liderlik diizeyi ile oOrgiitsel baghilik diizeyi
arasindaki iligkiyi tespit etmeye c¢alismiglardir. Arastirmanin sonucunda algilanan

dontistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliskiler belirlemislerdir.

Asif ve arkadaglarinin (2014:703), dontisiimeii liderlik tarzinin orgiitsel baglilik diizeyi
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla 250 isgdren lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada;
dontisiimeti liderlik ile orgiitsel baghilik arasinda anlamli ve pozitif iliskiler tespit

etmislerdir.

Aytag (2015:166), yaptig1 ¢calismasinda, yetenek yonetim liderligi ile orgilitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla 402 6gretmene anket uygulamistir. Caligmasinin
sonucunda yetenek yonetim liderligi ile orgiitsel baglilik arasindaki yiiksek diizeyde ve

pozitif yonde bir iliski tespit etmistir.

Altas ve Cekmecelioglu'nun (2015:421), 125 o6gretmen iizerinde Orglitsel adaletin
orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla yaptiklar1 c¢aligmada,

dagitimsal adaletin orgiitsel baglilik tizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir.
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Yildirrm’in (2015:119), tikenmislik diizeyi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla 325 Ogretmen iizerinde yapmis oldugu calismasinda, oOrgiitsel

baglilik diizeyi arttik¢a tiikenmislik diizeyinin azaldigini tespit etmistir.

Hung ve Wu’'nun (2016:843), 518 isgoren iizerinde is statiisii ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada, is statiisii ile Orgiitsel

baglilik arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit etmislerdir.
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BOLUM 3: YIYECEK VE ICECEK iSLETMELERINDE
PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Konusu

Kalifiye insan kaynagi bircok endiistride oldugu gibi turizm endistrisinde de uzun
yillardir siiregelen bir durum olarak ortaya c¢ikmaktadir. Gerek otel isletmeleri
biinyesinde hizmet veren yiyecek ve icecek isletmeleri gerekse bagimsiz olarak, turizm
isletme belgeli hizmet veren yiyecek ve igecek isletmeleri de ayni sorunla karsi karsiya
kalmistir. Kiiresellesen diinyada rekabetin giin gectikce daha da hissedilir hale gelmesi
isletmeleri farkli arayislar icerisine sokarak, hizmet sektdrii igerisinde yer alan
isletmeler icin insan kaynaginin daha fazla {izerinde durulmasi gerektigini
kavramalarina neden olmustur. Bu baglamda, ¢alismanin konusunu daha iyi verimlilik
alabilmek amaciyla yapilan personel giliglendirmenin orgiitsel baglilik iizerine etkisi

olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme, rekabetin artmasi gibi faktorler isletmenin faaliyet
gosterdigi endiistrinin daha da karmasik bir yapiyla miicadele etmesi neden olmustur.
Bu vyapidaki bir endiistri, isletmelerin amaclarint gergeklestirmede bir firsat
yaratabilecegi gibi bir tehdit unsuru da olusturabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin bu
cevre sartlarinda basarili olabilmeleri i¢in taklit edilemeyen ve ikamesi olmayan

yeteneklere odaklanmalar1 gerekmektedir.

Bu yeteneklerden bir tanesi isletmelerin sahip oldugu isgorenlerin niteligidir.
Isletmelerin sahip oldugu insan kaynaklari isletmelerin basariya ulasmasinda g¢ok
onemli rol oynayabilmektedir. Ozellikle yiyecek igecek isletmelerinin emek yogun
yapisi, Uretimle tiketimin es zamanda gergeklesmesi ve {iretim asamasinda
miisterilerinde yer almasi (Kozak ve dig., 2015:67-69) gibi o6zelliklerinden dolayi is
gorenlerin niteligi turizm endiistrisinde daha da 6nemli olmaktadir. Miisteriye sunulan
hizmetin kalitesini ve dolayisiyla miisteri memnuniyetini dogrudan etkileyebilecek olan
1$ gorenlerin basarisi, is tatmini, ise adanmishk ve orglitsel baglilik gibi unsurlarla

yakindan ilgilidir.
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Bu baglamda personel giigclendirme, isgorenlere farkli bir kimlik kazandirarak orgiite
baglanmalar1 konusunda ortak degerler ve normlar yaratarak, Orgiitsel bagliligin
olusmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Calismada isgorenlerin davranislar1 {lizerinde
etkisi olan personel giiglendirme ve oOrgiitsel baglilik kavramlar1 ele alinacaktir.
Arastirma  yapilacak olan yiyecek icecek isletmelerinde, Orgiitsel yasamin
gerekliliklerinin temel yapisin1 anlamada personel giiclendirmenin isgorenlerin orgiitsel
bagliliklarina belirleyici etkilerini tespit etmek ve orgiitler agisindan ¢ok dnemli olan bu
iki kavramin siirekli olarak etkilesim igerisinde bulundugu varsayimi ¢aligmanin temel
amacint olusturmaktadir. Bu temel amagla birlikte arastirmanin bazi alt amaglar1 da

bulunmaktadir. Bu amaglar;

e Arastirmaya dahil olan yiyecek igecek isletmelerinde personel giiglendirme
boyutlarmin belirlenmesi,

e Personel giiclendirmenin, isgdrenin demografik ozelliklerine gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi,

e Yiyecek-icecek isletmelerinde c¢alisan personelin  Orgiitsel  bagliliginin
boyutlariin belirlenmesi,

o Orgiitsel baghligin isgérenin demografik &zelliklerine gore farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi,

e Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerinde yarattigt olumlu ya da
olumsuz etkilerin bir yiyecek-icecek isletmesinde nasil uygulanmasi gerektigi ile
ilgili arastirmanin sinirlart kapsaminda oneriler gelistirilerek alan yazina katki

saglanmaya calisilacaktir.

Bu ¢aligsma orgiitlerdeki insan kaynaginin artan onemini vurgulayarak personel
giiclendirmenin orglitsel baglilik iizerindeki etkisini dolayisiyla da bunun yiyecek
icecek isletmeleri tizerindeki etkilerini gosterecek olmasi acisindan 6nemlidir. Yapilan
alan yazin incelemesinde iilkemizde personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik ile ilgili
caligmalarin  ya konaklama isletmeleri ya da endiistriyel isletmeler {izerinde
gerceklestirildigi goriilmis, yiyecek igecek isletmeleri lizerinde yapilan ¢aligsmalarin
kisitlt oldugu, uluslararasi alan yazinda ise bu alandaki kapsamli ¢aligmalarin yeni yeni
basladig1 ve giderek gelisme kaydetmekte oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile

yiyecek igecek isletmelerindeki igsgdrenlerin personel giiclendirme algisina sahip olmasi

54



is tatmini diizeylerini arttirarak, personel agisindan isten ayrilma niyetini azaltabilmesi
ve orglitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemesi de konunun 6nemini ortaya koymaktadir.
Bu caligma bu alanda yapilan kapsamli ¢alismalardan birisi olmasi agisindan ve sektor
temsilcilerine, isletme calisanlarina ve konuyla ilgilenen arastirmacilara saglayacagi

katkilar bakimindan 6nemlidir.
3.3. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlar

Personel giiclendirmenin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini inceleyen bu ¢alisma
Istanbul ilinde Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na baglh olarak faaliyet gdsteren turizm
isletme belgeli 1.sinif yiyecek igecek isletmelerinde hizmet veren isgorenler iizerinde
yapitlmistir. Aragtirma evreninin genis bir alan1 kapsamasi, bu alanin tamamina
ulasmada, maliyet, mesafe ve zaman sorununa neden olacagindan arastirmada
belirlenen evren lizerinden 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Arastirma verileri tiim
isletme alani arastirmalarinda goriildiigii gibi isletmeyi en iyi ifade edebilecek yonetici
ve isgorenlerden alinan verilerle sinirli olup, anket formundaki ifadelerin dogru
anlasildig1 varsayilmaktadir. Anketin uygulandigi isletmelerde isgdrenlere yoneltilen
anket sorulariin i¢inde var olan cinsiyet, yas, calistig1 boliim gibi sorular kimliklerinin
tespit edilebilmesine yonelik tedirginlik, veri toplama siirecinin 6nemli kisitlarindan
biridir. Anketlerin yiiz ylize uygulanmasi sahada yapilan ¢alismanin 6ngériilen siireden
daha uzun siirmesine neden olmustur. Anketlerin yiiz yiize uygulanmas1 isgorenler ve
yoneticiler tarafindan “uzun siirecekse yapmayalim”, “cok vaktimiz yok” gibi
tepkilerinde alinmasina neden olmustur. Ayrica isgdrenlerin 6zellikle orgiitsel baglilik
konusunda “kim oldugum anlasilir m1?” korkusu ile tedirgin olmalar1 bir zorluk olarak
ortaya ¢cikmistir. Anketlerin uygulandig: isletmelere gitmeden once ulasilarak izin ve
randevu alinmasi da diger bir zorluk olmustur. Arastirmanin bir diger kisit1 ise verilerin
orneklem olarak se¢ilen yiyecek icecek isletmelerinin iggorenlerinin goriisleri ile sinirlt
olmast ve arastirma Orneklemindeki isletmelerin basar1 sebeplerini gizleyebilir veya
yaniltici bilgiler verebilir olmasidir. Ayrica sosyal bilimlerde yasanilan genel kisitlar bu

arastirma i¢in de gegerli olup, verilerin giivenilirligi analize alinan anketlerle sinirlidir.
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3.4. Arastirma Modeli

Yiyecek igecek isletmelerinde calisan is gorenlerin personel giigclendirme algilarinin,

orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla bir arastirma modeli

gelistirilmistir. Bu model sekil 9°daki gibidir.

PERSONEL ORGUTSEL
GUCLENDIRME - BAGLILIK
—— DUYGUSAL
MOTIVASYON BAGLILIK
YETKINLIK
DEVAM
ANLAMLILIK BAGLILIGI
YETERLILIK
NORMATIF
ETKI BAGLILIK
BEKLENTI

Sekil 9: Arastirma Modeli

Bu model kapsaminda gelistirilen ana ve alt arastirma hipotezleri asagida

siralanmaktadir.

Ho: Personel gii¢lendirme degiskeni orgiitsel baglilik degiskenini etkilemez.
Hi: Personel giiclendirme degiskeni orgiitsel baglilik degiskenini etkiler.

Hia: Personel giiclendirme baglilik alt boyutu olan duygusal baglilig: etkiler.
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Hia1: Personel giiclendirme alt boyutlarindan motivasyon, baglilik alt boyutu
olan duygusal baglilig1 etkiler.

Hia2: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik, baglilik alt boyutu olan
duygusal baghilig: etkiler.

Hia3: Personel gliglendirme alt boyutlarindan anlamlilik, baghlik alt boyutu olan
duygusal baglilig: etkiler.

Hias: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik, baglilik alt boyutu olan
duygusal baglilig: etkiler.

Hias: Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt boyutu olan
duygusal baglilig etkiler.

Hiase: Personel gliglendirme alt boyutlarindan beklenti, baglilik alt boyutu olan
duygusal baglilig etkiler.

Hup: Personel giiclendirme baglilik alt boyutu olan devam bagliligini etkiler.
Hibi: Personel giiclendirme alt boyutlarindan motivasyon, baglilik alt boyutu
olan devam bagliligin1 etkiler.

Hib2: Personel giiglendirme alt boyutlarindan yetkinlik, baglilik alt boyutu olan
devam bagliligin etkiler.

Huns: Personel giiclendirme alt boyutlarindan anlamlilik, baglilik alt boyutu olan
devam baghligin etkiler.

Hibsa: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik, baglilik alt boyutu olan
devam baghligin etkiler.

Hips: Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt boyutu olan
devam baghiligin etkiler.

Hive: Personel giiclendirme alt boyutlarindan beklenti, baglilik alt boyutu olan
devam baghiligin etkiler.

Hic: Personel giiclendirme baglilik alt boyutu olan normatif baglilig: etkiler.
Hic1: Personel giliglendirme alt boyutlarindan motivasyon, baglilik alt boyutu
olan normatif baglilig: etkiler.

Hic2: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik, baglilik alt boyutu olan
normatif baglilig: etkiler.

Hic3: Personel gliglendirme alt boyutlarindan anlamlilik, baghlik alt boyutu olan

normatif baglilig: etkiler.
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e Hics: Personel giiglendirme alt boyutlarindan yeterlilik, baghilik alt boyutu olan
normatif baglilig etkiler.

e Hics: Personel giliglendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt boyutu olan
normatif baglilig: etkiler.

e Hic: Personel giiclendirme alt boyutlarindan beklenti, baglilik alt boyutu olan

normatif baglilig: etkiler.
3.5. Veri Toplama Yontemi

Aragtirma Ui¢ asamali olarak yapilmistir. Birinci asamada konu ile ilgili alan yazin
taranarak, tezin kuramsal gercevesi ortaya konulmustur. Ikinci asamada elde edilen
kuramsal bilgiler 151g¢1nda arastirmanin kapsami, 6rneklemi ve hipotezleri belirlenmistir.
Bu dogrultuda arastirma sorularina yanit bulmaya ve hipotezleri test etmeye yonelik bir
Olgcek gelistirilmistir. Saha arastirmasinda uygulanan anket besli likert 6lgegine uygun
olarak hazirlanmistir. Ayrica anket hazirlanirken genel kabul gormiis kurallar dikkate
alinmistir. Yapilan anketle, katilimcilarin her bir ifadeye katilip katilmama dereceleri

tespit edilmeye ¢aligilmistir.

Hazirlanan anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde personel gili¢lendirmeyi
etkileyen ve dlgmeye yarayan 33 ifade yer almaktadir. Bu béliimdeki ifadeler Cacioppe
(1998) ve Hayes (1994) tarafindan hazirlanan Olgeklerden  yararlanilarak
olusturulmustur. Ikinci boliimde orgiitsel bagliliga yonelik algilarin tespiti icin Meyer
ve Allen (1994) tarafindan hazirlanmis olan Glgek kullanilmistir. Bu kisimda ise
orgiitsel baglilikla ilgili olarak 24 ifade yer almaktadir. Son bodlimde ise ankete
katilimcilarinin demografik bilgilerini ve isletmedeki durumlarini tespit etmeye yonelik
11 soru yer almaktadir. Oncelikle ¢alismanin giivenirlik analizinin yapilabilmesi
amaciyla Istanbul’da faaliyet gdsteren yiyecek icecek isletmelerinden kolayda
ornekleme yontemiyle segilen 3 tanesinde c¢alisan 42 personele 05-14 Eylil 2015
tarihleri arasinda pilot uygulama yapilmistir. Daha sonra hazirlanan anket Istanbul
ilinde faaliyet gosteren 1.smif turizm isletme belgeli yiyecek icecek isletmelerinde 07
Nisan- 28 Haziran 2016 tarihleri arasinda uygulanmistir. Olusturulan anket sorularinin
katilimcilar tarafindan rahatca anlagilabilecek ve bilgi vermesini saglayacak nitelikte

sorular olmasina dikkat edilmistir. Uciincii asamada ise edinilen veriler sosyal bilimler
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alaninda kullanilmakta olan istatistik programi ile analiz edilerek ulasilan bulgular

dogrultusunda sonug ve Oneriler belirtilmistir.
3.6. Arastirma Evreni ve Orneklemin Belirlenmesi

Personel giiglendirmenin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini ortaya koyabilmek
amaciyla yapilan arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde Kiiltiir ve Turizm Bakanligi'na
bagli olarak faaliyet gosteren turizm isletme belgeli 1. sinif yiyecek icecek isletmeleri
olusturmaktadir. 30 Aralik 2016 tarihi itibariyle Kiiltiir ve Turizm Bakanligi'na baglh
olarak faaliyet gosteren Tiirkiye genelinde 416 1. smif yiyecek igecek isletmesi
bulunmaktadir. Bunlardan 162 tanesi istanbul’da faaliyet gdstermektedir. Arastirmanin
yapilabilmesi i¢in secilen bolge olarak, s6z konusu yiyecek icecek isletme sayisinin en
fazla oldugu illerden birisi olmasi, turizm agisindan 6nemli bir yere sahip olmasi ve
arastirmact agisindan zaman ve maliyet kisitlarinin minimum seviyeye indirilebilmesi

amaciyla Istanbul ili tercih edilmistir.

Evren olarak 1. smif yiyecek icecek isletmelerinin secilme nedeni, bu isletmelerin
gelismis ve sistemli bir Orgiit yapisina sahip olabilecegi ayrica yiyecek igecek
isletmelerinde iggorenlerle miisteriler arasinda yliz yiize iletisimin gergeklesmesinden,
calisma saatlerinin diger endiistrilere gore daha uzun ve esnek olusundan ve yiyecek

icecek isletmelerine yonelik az sayida calisma olmasindan kaynaklanmaktadir.

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 Istanbul 1l Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’niin 2016
Kasim kayitlarina gore Istanbul ilinde Turizm Isletme Belgeli 1.smf yiyecek igecek
isletmesi sayist 162'dir. Bu nedenle arastirmanin evrenini 162 tane 1.simf yiyecek

icecek isletmesi caliganlar1 olusturmaktadir.

Arastirma evreninin genis bir alani kapsamasi, bu alanin tamamina ulasmada, maliyet,
mesafe ve zaman sorununu ortaya ¢ikarmakta oldugundan arastirmada belirlenen evren
tizerinden 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Ancak bu isletmelerde calisan isgéren
sayist net olarak bilinmemektedir. Evreni olusturan saymin net olarak bilinmedigi bu
tarz durumlarda 6rneklem sayisini belirlemek i¢in asagidaki formiilden yararlanilabilir

(Yazicioglu ve Erdogan, 2014:86).

N= t*p.q. / d?

N= orneklem sayis1
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p: Incelenen olayin gerceklesme olasilig1,

q: Incelenen olayin gerceklesmeme olasilig1,

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik deger,

d: Olayin olus sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasini géstermektedir.
Ormneklem biiyiikliigii % 95 giiven diizeyinde, % 5 hata pay1 ve maksimum varyans
(p=0,5, q=0,5) durumunda hesaplanacaktir. Bu durumda 6rneklem biiyiikligii;
n=(1.96)?> x 0.50 x 0.50 / (0.50)?

n=0,9604 / 0,25

n= 384 kisi olarak hesaplanmistir.

Toplam 420 anket isgorenlere dagitilmis, bunlardan 408 ankette geri doniisiim saglanmis ancak
hatal1 ve eksik anketler arastirmadan ¢ikarilarak toplamda 400 anket aragtirmaya dahil
edilmistir. Orneklem yontemi olarak kolayda 6rnekleme yontemi kullamlmistir. Kolayda
ornekleme yonteminde Orneklem igerisine girmeye hazir birimler arastirma icerisine
dahil edilir. Ornegin sosyal bilimlerde anket yoluyla yapilan bir galismada anket
sorularina cevap vermeye hazir bireyin 6rnekleme dahil edilmesi kolayda 6rneklemedir.
Orneklemin en biiyiik avantaji arastirmaciya zaman ve maliyet avantaji saglamasidir

(Kaya ve dig., 2013:27)

3.7. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan anket cevaplart SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak analiz
edilmis ve yorumlanmstir. Oncelikle arastirmada kullanilan 6lgeklerde agimlayict
faktor analizi, dogrulayici faktor analizi ve gilivenilirlik analizi uygulanmistir. Faktor
analizi ile elde edilen boyutlar/faktorler arasinda 6n goriilen modellerin/hipotezlerin
testi i¢in, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir. Demografik o6zellikler ve
diger sorulara gore bagimsiz Orneklem t-testi ve tek yonlii varyans analizi

uygulanmigtir.

Calismada degiskenler arasindaki iligkinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye
yonelik korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizinde dl¢lilmeye ¢alisilan iliski,
degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal olan kismi ile ilgilidir. Korelasyon katsayisi
olanr -1 ile +1 degerleri arasindadir. Korelasyon katsayisi O (sifir)’dan +1 (ayn1 yonde)
ve -1 (ters yonde)‘e dogru kuvvetlenir. Katsay1 sifira ne kadar yakinsa o kadar zayiftir.

Korelasyon katsayisinin yorumunda agagidaki tablo 1 kullanilabilir.
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Tablo 1

Korelasyon Degerleri I¢in Bir Simiflama

Korelasyon (r) | Yorumu
0,90 - 1 Arasi Cok Yiiksek
0,70- 0,89 Arast | Yiksek
0,50- 0,69 Aras: | Orta

0,26- 0,49 Aras1 | Zayif

0,0- 0,25 Aras1 | Cok zay1f

Kaynak: Seref Kalayci, ‘SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri’ Asil Yayin Dagitim,
Ankara, 2016.

Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken {izerinde etkisi oldugu
varsayllan bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir
model ile agiklanmasidir (Ural ve Kilig, 2013:249).

Regresyon analizinin amaglar1 dort noktada agiklanabilir (Biiyiikoztiirk, 2002:91-92):

e Bagimli degisken ile bagimsiz degisken ya da degiskenler arasindaki iligkiyi
regresyon esitligi ile agiklamak,

e Regresyon modelinin bilinmeyen parametreleri tahmin edildiginde, bagimsiz
degisken ya da degiskenlerin bilinen degerleri i¢in bagimli degiskenin alacagi
degeri tahmin etmek,

e Bagimsiz degiskenin ya da degiskenlerin bagimli degiskende gozlenen
degismelerin ne kadarini agikladiklarini, determinasyon katsayisi ile belirlemek,

e Bagimsiz degisken ya da degiskenlerin bagimli degiskeni anlamli bir sekilde
etkileyip etkilemedikleri; birden fazla bagimsiz degisken var ise bunlarin

bagimli degisken tizerindeki goreli 6nemliliklerini saptamak,

Coklu dogrusal regresyon modeli, bagimli ya da yanit degiskenindeki toplam degisimi
aciklamak icin k>1 olmak iizere k tane aciklayicit degiskenin kullanildigi regresyon

modelidir (Erol, 2010:320).

Coklu dogrusal regresyon analizinde agiklayici degisken sayisi k =4 ise klasik yontem

uygulanir. Coklu dogrusal regresyon analizinde agiklayici degisken sayis1 k =4 ise

adimsal yontemler uygulanir (Erol, 2010:380).

Bagimsiz gruplar t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup
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olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir. Bu testin
yapilabilmesi icin karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve bu
gruplardan elde edilen d6l¢limlerin en az esit aralikli 6l¢ek diizeyinde Olgiilmiis olmasi
gerekmektedir. Bagimsiz gruplar t-testinin test istatistigi gruplar arasi varyansin esit
olup olmamasmna gore farklilik gostereceginden t-testi yapilmadan once gruplarin
varyanslarinin esitligi test edilmelidir. Gruplarin varyanslariin esitligi levene testi ile

yapilir (Sipahi ve dig., 2006:118).

Ikiden fazla grubun ortalamalarmin birbirinden farkli olup olmadigini test etmek
amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemine tek yonlii varyans analizi (anova)
denir. Bu testin de yapilabilmesi ic¢in karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden
bagimsiz olmasi ve bu gruplardan elde edilen Slglimlerin en az esit aralikli 6lgek

diizeyinde Ol¢lilmiis olmasi gerekmektedir (Sipahi ve dig., 2006:124).
3.7.1. Faktor Analizi

Faktor analizi, degiskenler arasindaki iliskilere dayanarak ¢ok sayidaki degiskeni daha
az sayidaki degiskene indirebilen ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir (Islamoglu ve

Almagik, 2014:395).

Diger bir ifade ile faktor analizi, “bir konuda deneklerin verdigi cevaplara gore
degiskenler arasindaki korelasyonun hesaplanarak, birbiri ile iliskili olan ve ayni
boyutu olan ol¢en degiskenlerin gruplandiriimasi sonucu faktor elde etme islemidir”

(Ural ve Kilig, 2013:275).
Faktor analizinin dort agsamasi vardir:

1. Bartlett Testi (Bartlett Test of Sphericity) ile modelin gegerliligi test edilmelidir.
Bartlett testi degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek glicte bir iligki
olup olmadigmi géstermektedir (Islamoglu ve Almagik, 2014:403).

2. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) faktor analizinin uygunlugunu gésteren bir indistir
(Altumsik ve dig., 2010:267). Ornekleme yeterliligini 6lgmek icin yapilir. Bu
test degerinin %60’dan biiylik olmasi gerekir. Kiigiik cikarsa faktdr analizi
uygulanmaz (Islamoglu ve Alniagik, 2014:403). Bu degerler icin Tablo 2’deki

siiflama getirilmistir.
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Tablo 2
Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri I¢in Bir Simflama

KMO Degeri | Yorumu

0,90 Mikemmel
0,80 Cok 1yi

0,70 Iyi

0,60 Orta

0,50 Zayif

0,50’nin alt1 | Kabul Edilemez

Kaynak: Seref Kalayci, ‘SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri’ Asil Yayin Dagitim,
Ankara, 2016.

3. Ugiincii asama ise, sdz konusu veri seti i¢in faktor analizinin uygun olduguna karar
verdikten sonra, olusturulan korelasyon matrisini baz alarak, faktor ¢éziimiinii ortaya
koymak amaciyla uygun bir faktér olusturma yoOnteminin segilmesi ve baslangic

¢Oziimiiniin olusturulmasini kapsamaktadir (Altunisik ve dig., 2010:270).

4. Faktor analizinin son basamagi, faktor yiiklerin hesaplamasidir. Faktor yiikleri en az
30 olmalidir. Olgek gelistirirken faktor yiikii en az 50 ve iizeri kabul edilmistir. Olgek
gelistirilirken maddelerin birbiriyle olan tutarliliklarina da bakilmistir. (Semerci,
2004:5)

Uzman goriisleri ve 6n denemelerden sonra olgek gergek gruba uygulanmistir. Bu
uygulama sonuglarina gore faktdér analizi yapilmis ve analiz sonucuna gore yapi

gecerligi saglanmis maddeler son 6lcekte yer almistir.
3.7.1.1. Personel Giiclendirme Olcegine iliskin Faktor Analizi

Personel giiclendirme kavramini 6l¢en iki 6lgek sorulari tek bir olgek seklinde faktor
analizine tabi tutuldugundan 6 maddeli Tablo 3°de goriilen faktor analizi elde edilmistir.
Faktor analizinde toplamda yer alan 33 maddeden 12 tanesi faktor yiiklerinin diisiik
(<0,50) olmasindan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. Kalan 21 maddeden gerceklestirilen
acimlayict faktor analizinde elde edilen boyutlar; motivasyon (6 madde), yetkinlik (3
madde), anlamlilik (4 madde), yeterlilik (3 madde), etki (3 madde), beklenti (2 madde)

seklinde adlandirilmstir.

Personel giiclendirme alt boyutlarindan biri olan motivasyon, isletmelerde

gerceklestirilen personel giiclendirme faaliyetleri sonucunda katilimin artmasi ile
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isgdrenlerin motivasyonlar1 ve yaptiklar islerine kars1 olan olumlu tutumlarinin da
artmasini ifade eder.. Gelir, gilivenlik, terfi, statli kazanma, kisisel gii¢ ve otorite
kazanma, kararlara katilma, adil olma, uygun &dillendirme gibi 6zendirme araglari
insanlar1 motive edebilmektedir. Isletme ydneticilerinin personellerine ydnelik se¢im
hakki veya yetki devri vermesi, personelin gelisimine yonelik egitimlerin verilmesi,
kaynaklarin kullanimin1 vermesi ve bilgi paylasimlarinda bulunmasi isgdrenlerin
motivasyonunu arttirarak  personelin  giiglendirmesi  saglanabilecektir. Personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamlilik, yapilan isin amag¢ ve hedef degeri ile
isgdrenin inang ve degeri arasindaki uyumu ifade etmektedir. Anlamlilik isteki roliin
gerektirdiklerinin ¢alisanin inang, deger ve davraniglariyla uyumunu icerir. Anlamlilik,
isgorenin kendi standartlar1 ile gérev amaclarinin degeri arasindaki iliskiyi ya da uyumu
ifade etmektedir. Isgdrenlerin deger sistemleri ve sahip olduklari isler ne kadar uyumlu
olursa, personel giiclendirme mekanizmasi o kadar etkin ¢alismaktadir (Spreitzer 1995:
1443; Lee ve Koh 2001: 686). Yetkinlik, isgorenin verilen gorevleri yerine getirme
konusunda yeterli yetkinlige ya da kapasiteye sahip olduguna inanmasinmi ifade eder
(Spreitzer 1995: 1443; Lee ve Koh 2001: 686). Kendi kararim1 verme, bireyin kendi
gelecegini belirlemesi ve Ozglirce hareket edebilmesidir. Kisinin isi lizerindeki kontrol
giicii olarak degerlendirilebilir (Cavus ve Akgemci 2008:237). Baska bir degisle
isgorenler, gorevlerini yerine getirirken gerekli yetenege ve kapasiteye sahip olarak
yetkinlik duygularini gelistirdiklerinde kendilerini gili¢lendirilmis hissederler. Diger bir
alt boyut olan etki, isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel ¢iktilari etkileme
derecesidir (Cavus ve Akgemci 2008:237). Isgorenin orgiitiin siireclerinin sonuglar
tizerinde ne derece etki yaptigr ile ilgilidir. Bagka bir ifadeyle, isgdrenin yaptigi isle
isletmeye deger kattigi, sonuglari etkiledigi inancini ifade etmektedir (Spreitzer 1995:
1443). Isgorenler kendilerine daha fazla yetki gerektirebilecek bir gdrev verilmesi
beklentisi igerisine girebilir. Isletme ydneticilerinin isgdrenlerin isiyle ilgili kendilerine
daha fazla yetki verdiklerinde ya da daha fazla yetkiye sahip olabilecekleri bir gorev
verdiklerinde isgorenler kendilerini daha fazla giiglenmis hissedebileceklerdir. Yeterlilik
alt boyutu, isgorenlerin isleriyle ilgili ya da miisterilerle ilgili herhangi bir sorunla
karsilastiklarinda, bu sorunlar1 ¢ozmede isletme yoneticileri tarafindan insiyatif
kullanma izninin verilmesi ya da miisterilerle yasanabilecek gesitli sorunlar1 ¢6zebilecek

yeterli egitime sahip oldugunu hissetmesi olarak ifade edilebilir.
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Tablo 3

Personel Gii¢lendirme Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuglar

<
Maddeler 5 E‘
= 8 >
= " S, |S |3

5 5 2 S | 5 2
e S o = S ] s C
c =< IS 25 | 3 £
B | <9 Q < > B O <

Isyeri igindeki prosediirler, kurallar ve sistemler | ,776

misterilerin veya is arkadaslarimin ihtiyaglarini

hizlica karsilamamda bana yardimei olur.

Yardima ihtiyacim oldugunda diger birimlerin bana | ,752

yardimci olacagina inantyorum.

Isyerindeki politika ve prosediir degisikliklerinden | ,727

haberdar olurum.

Isyeri,, calisanlarin miisteri hizmetlerini gelistirme | ,638 6,939 | %17,90 | 3,71 | 0,897

¢abalarini tegvik eder.
- Miigteriye milkemmel hizmet sunabilmek ig¢in is | ,592
S a}.rkadaslarlmla uyum icinde galigiriz.
§ Ust diizey yonetim davranislari, olaganiistii miisteri | ,579
S hizmetinin isyerinin en 6nemli 6nceligi oldugunu
S | gosterir.

Miigterilerin veya is arkadaslarimin sorunlarina | ,727

¢ozim bulma  konusunda kullanabilecegim

yetkimin sinirlarini biliyorum.
. | Misterilerin  veya is arkadaslarimin taleplerini | ,678
= | karsilamak icin yetkimi kullanabilirim. 1,964 | %11,33 | 3,84 | 0,886
X | Aninda  miidahale  gerektiren  problemlerin | ,677
S | sorumlulugunu iistlenebilirim.

Isyerimin nihai amag ve hedeflerini bilirim. ,844

Miisterilerin ve is arkadaglarimin taleplerine cevap | ,648
24 | vermek isimin onceligidir.
E Isimin kontrolii bendedir. 612 1,647 | %10,58 | 3,83 | 0,821
& | Yaptigim is miisterilere sagladigi fayda agisindan | ,586
é onemlidir.

Isimle ilgili sorunlart  ¢dzmede insiyatif | ,747
. |_kullanmama izin verilir.
= | Sorun olustugunda miidahale etme yetkim vardir. ,694
& | Miisterilerin  yasayabilecegi  ¢esitli  sorunlar1 | ,637 1,269 | %9,575 | 3,68 | 0,801
S | ¢ozebilecek egitime sahibim.

Isimi yapabilmek icin gereken zaman makul | ,755

seviyededir.

Isleri yapma seklimizi gelistirecek yeni yollar | ,713

bulma hususunda cesaretlendirilirim. 1,243 | %9,458 | 3,33 | ,800
-z | Misteri  memnuniyetini ~ saglamaya ¢alisirken | ,635
i0 | yaptigim hatalardan dolay1 sorun yagamam.

Yonetimin isimle ilgili bana daha fazla yetki | ,883
‘2 | vermesini isterim. 1,010 | %8,147 | 3,39 | ,783
= | Daha fazla yetkiye sahip olabilecegim bir is | ,856
& | yapmak isterim.

Genel %67,00 | 3,63 | ,892

*KMO degeri 0,822  *Bartlett Testi icin p=0,00
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Personel giiglendirme 6lgeginde faktdr analizi i¢in yapilan 6n testlerde Bartlet’s icin
olasilik degeri (p <0,05) ve KMO degeri 0,822 oldugundan veri seti faktor analizine

gore “cok 1yi” olarak degerlendirilmektedir.

Olgekte 6 madde ile temsil edilen motivasyon boyutu igin aciklanan varyans % 17,908,
yetkinlik boyutu agiklayicilik oran1 % 11,333, anlamlilik boyutu aciklayicilik oran1 %
10,585, yeterlilik boyutu aciklayicilik oran1 % 9,575, etki boyutu aciklayicilik oran1 %
9,458 ve beklenti boyutu agiklayicilik oran1 % 8,147 olarak gerceklesmistir. Olgcegin

tamami i¢in agiklayicilik orant % 67,006 olarak gergeklesmistir.
3.7.1.2. Orgiitsel Baghhk Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ile her 6lg¢ek igin ayri ayri 6lgtim modellerinin
anlamli olup olmadigi AMOS 22.0 paket programu ile aragtirilmigtir. Dogrulayici faktor
analizi arastirmacinin belirli bir orneklemden derledigi verilerden elde ettigi gizil
degiskenin yapisina iligskin cesitli hipotezleri test etmek ve bulgularini ana kiitlenin
tamamina genellemektir (Islamoglu ve Alniagik, 2014:395). Bu gizil yapilar1 gézlenen
degiskenler aracilig1 ile incelemeye olanak veren tekniklere verilen genel ada yapisal
esitlik modellemesi denir. Yapisal esitlik modellemesinde yol diyagramlarinda ihtiyag
duyulacak tiim araglari sunan program AMOS (Analysis of Moment Structures)’tur
(Y1lmaz ve Varol, 2015:29-30).Sonuglar incelendiginde o6l¢iim modellerinin kabul
edilebilir oldugu goriilmiistiir. Daha sonra tam modelin uygunlugu iyi uyum olgiitleri

yardimiyla degerlendirilmistir.

Arastirma i¢in kullanilan olgeklerin dogrulayict faktor analizi degerlendirmesinde ve
genel test edilen modellerin uygun olup olmadigina, serbestlik derecesi ile diizeltilmis
Ki- Kare (x?) degeri (Ki-Kare degeri/Serbestlik derecesi), diger uyum iyiligi indeksleri
ve standartlagtirllmis artik (residual) kovaryans matrisinde yer alan degerlerin

incelenmesi sonucunda karar verilmistir (Bayram, 2013:71).

Yapisal esitlik modellemesinde model uyumu i¢in hesaplanan kikare degeri, drneklem
hacminin biiyiikligiinden ve degisken sayisindan etkilenerek yanlis kararlar vermeye
sebep olabileceginden, bu deger yerine, (x¥/ df) olgiitiine bakilarak karar verilir

(Joreskog, Sorbom, 1996:6).
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Tablo 4

Standart Iyi Uyum Olgiitleri ve Model icin Hesaplanan Uyum Degerleri

no | Uyum Olgiileri fyi Uyum Kab“L'JESr'r'fb'“r
1 | x? - -

2 | x?¥sd 0<x¥df<2 2<xsd <5

3 | RMSEA 0< RMSEA | 0,06< RMSEA <
4 | GFI 0,95 < GFI <|0,90<GFI<0,95

5 | CFI 0,97 < CFlI <|[09<CFI<0,97

6 | NFI 0,95 < NFI <|[0,90<NFI<0,95

7 | SRMR 0<SRMR <0,05 | 0,06 SRMR <

Kaynak: Veysel Yilmaz ve Eray Celik , “Lisrel 9.1 ile Yapisal Esitlik Modellemesi”, Pegem Akademi
Yayincilik, Ankara, 2014.

24 maddeden olusan 6rgiitsel baglilik 6lcegi DFA’da 7 madde faktor degerleri (p>0,05)
oldugundan analizden cikarilmistir. Kalan 17 madde ile yapilan dogrulayici faktor

analizinde faktor agirlik degerleri (,34-81) araliginda yer almaktadir.

Orgiitsel baglilik 6lgegi dogrulayici faktdr analizinde model test degerleri Tablo 4°de
goriildiigii gibi X? (158,32), x2/df (1,885) bulundugundan DFA’ nin anlaml1 oldugunu
gostermektedir. Ayrica uyum indeks degerleri GFI (,955), CFI (,958), SRMR (,0594),
RMSEA (,047) kabul edilebilir sinirlar dahilinde yer aldigindan orgiitsel baghlik 6lgegi

DFA sonucunun kullanilabilir oldugu anlasiimustir.
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Sekil 10: Orgiitsel Baghlik Olcegi DFA Analizi
3.7.2. Olgeklerin Giivenilirlik ve I¢ Tutarhlik Olciitii Degerleri

Bir arastirmada kullanilan Olge8in gegerlilik ve gilivenilirligi arastirma sonuglar
acisindan onemlidir. Bir dlgek kullanilmadan 6nce giivenilirlik ve gecerlilik acisindan
stnanmalidir. Bir Olcegin giivenilirligi o 6lgegin farkli zamanlarda ayni O6rnekleme
uygulandigi durumda aymi sonuglart verme derecesini gostermektedir. Bu anlamda
giivenilirlik, bir degiskeni 6lgmek icin sorulan sorularin ne derecede bilingli olarak
cevaplandigmin bir gostergesidir (Ozdogan ve Tiiziin, 2007:644). Bu arastirmada,
giivenilirlik analizi yapilirken Cronbach's Alpha modeli kullanilacaktir. Cronbach's
Alpha sorular aras1 korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach's Alpha degeri faktor
altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Tablo 5’te
gorildiigli gibi Cronbach's Alpha degerinin 0,60 ve iistii oldugu durumlarda Slgegin
giivenilir oldugu kabul edilir (Kalayci, 2016:405).
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Tablo 5
Cronbach’s Alpha Degerleri i¢in Bir Siniflama

Cronbach’s Alpha | Yorumu

0,80<0< 1.00 Aras1 | Yiiksek

0,60<0< 0,80 Aras1 | Oldukca gilivenilir
0,40<0< 0,60 Arast | Glivenilirlik diisiik
0,00< < 00,40 Giivenilir degil

Kaynak: Seref Kalayci, ‘SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri’ Asil Yayin Dagitim,
Ankara, 2016.

Bir 6lgegin gecerliligi ise o Olgegin dlgmek istedigi degiskeni ne derece Olgtiigiine
iliskindir. Gegerlilik testinin giivenilirlik testinde oldugu gibi dayandig: belli bir katsay1
yoktur. Bu nedenle gecerlilik testi kuramsal analizlerle yapilmaktadir (Reuterberg ve
Gustafsson, 1992:795).

Tablo 6
Arastirmada Kullamilan Ol¢eklerin Giivenilirlik Degerleri Tablosu
Olgek Madde Cronbach’s Alpha
Duygusal Baghlik 5 ,820
Devam Baghhg 7 ,609
Normatif Baghlik 5 ,695
Baglilik Genel 17 ,795
Motivasyon 6 ,803
Yetkinlik 3 723
Anlamhlik 3 ,598
Yeterlilik 3 721
Etki 3 ,563
Beklenti 2 ,710
Personel Gii¢lendirme Genel 21 ,829

Tablo 6’da gosterilen 21 maddeli personel gili¢lendirme o6l¢eginin, tamamindan
hesaplanan giivenilirlik katsayis1 (,829) Tablo 5°te verilen bilgiler dogrultusunda

“yiiksek giivenilirlik” seviyesinde degerlendirilmektedir.
Alt boyutlarda ise;

e 6 maddeli motivasyon boyutunda (,803) yiiksek giivenilirlik diizeyinde, 3
maddeli yetkinlik (,723), 3 maddeli yeterlilik (,721) ve 2 maddeli beklenti (,710)
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boyutlarinda “oldukg¢a gilivenilir” diizeyde 3 maddeli anlamlilik (,598), 3
maddeli etki (,563) boyutlarinda ise gilivenilirlik diisiik diizeyde oldugu
anlasilmaktadir. Olgegin tamaminda giivenilirlik diizeyi (,829) oldugundan bu
giivenilirlik diizeyinin Tablo 5’te yer alan siniflamaya gore yliksek derecede

giivenilir bulunmustur.

17 maddeli baglilik Olgeginin tamamindan hesaplanan gilivenilirlik katsayisi (,795)

Tablo 5’te yer alan siniflamaya gore “olduke¢a giivenilir” olarak degerlendirilmektedir.
Alt boyutlarda ise;

e 5 maddeli duygusal baglilik boyutunda (,820) yiiksek giivenilirlik diizeyinde, 7
maddeli devam bagliligi boyutunda (,609) ve 5 maddeli yeterlilik (,695) Tablo

5’te yer alan siniflamaya gore “olduke¢a giivenilir” diizeyde oldugu anlasilmistir.
3.8. Arastirmaya Iliskin Bulgular

Arastirmanmn bu boliimiinde Istanbul’da faaliyet gosteren 1. sinif yiyecek icecek
isletmelerinde calisan isgdrenlere yapilan anket sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilerek arastirmanin amaci dogrultusunda yorumlanmastir.
3.8.1. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Katilimcilarin % 83,7°1 erkek, % 16,3’ ise kadinlardan olusmaktadir. Bekar olanlarin
% 30,1 evlilerin ise % 69,8 oraninda anket ¢aligmasina katilim sagladigi goriilmiistiir.
Katilmeilarin ¢ogunlugu 21-40 yas araliginda dagilim gostermistir. 20 yas ve alti
katilimcilarin oran1 % 3,3 iken 51 ve daha iistii yasta olanlarin oran1 ise % 4,8’dir. 41-50
yas aras1 katilimeilarin oram1 % 15,3 tiir. Ilkdgretim ve lise diizeyinde egitim gormiis
katilimcilar diger egitim diizeylerine gore daha fazla orandadir. Lisans diizeyinde egitim
gormiis katilimcilarin oram1 % 8,8, on lisans diizeyinde egitim gormiis katilimcilarin

orani da % 8,1°dir.
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Katiimcilarin Demografik Ozellikleri Dagihim Tablosu

Tablo 7

n

%

Erkek 335 84
Cinsiyet Kadin 65 16
Toplam 400 100
. Evli 279 70
Medeni Durum Bekar 120 30
Cevap Yok 1 0
Toplam 400 100
20 ve alt1 13 4
21-30 140 35
Yas Gruplart 31-40 166 42
41-50 61 14
51 ve iisti 19 5
Cevap Yok 1 0
Toplam 400 100
[kogretim 163 41
Lise 164 41
Mezuniyet On lisans 32 8
Lisans 35 9
Y.lisans 3 0,50
Cevap Yok 3 0,50
Toplam 400 100
. e Evet 81 20
Turizm Egitimi Alma Hayir 564 6
Cevap Yok 55 14
Toplam 400 100
Servis 159 40
Mutfak 107 27
Bulasikhane 29 7
Satig pazarlama 6 2
Bolim Halkla Iliskiler 12 3
Muhasebe 10 3
Insan
Kaynaklari 4 .
Diger 73 14
Toplam 400 100
1000-1250 5 1
1251-1500 29 7
e 1501-2000 86 22
Gelir Diizeyi 2001 veisti | 258 65
Cevap Yok 27 5
Toplam 400 100
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Katilimeilarin demografik 6zellikleri dagilimi tablosuna bakildiginda, servis boliimiinde
calisanlar % 42,3 ile en fazla orandadir. Mutfak bdliimiinde ¢alisanlarin oram1 % 28,5,
bulasikhanede calisanlar % 7,7’tir. Daha ¢ok ofis boliimleri olarak nitelendirilebilecek
boliimlerde ¢alisanlarin toplam orani % 8,6’dir. Katilimcilardan turizm egitimi almis
olanlarin oran1 % 23,5’tir. Turizm egitimi almamis olanlarin orani ise % 76,5tir. 2001
TL ve iizerinde gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin orant % 68,3’ttir. 1501-2000 TL
gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin oran1 % 22,8’dir. 1251-1500 TL diizeyinde
gelire sahip olan katilimcilar % 7,7 oraninda iken daha az gelir diizeyi olan 1000-1250

TL gelir diizeyine sahip katilimeilarin oran1 % 1,3’ tiir.

3.8.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Maddelere Gore Tanmmlayici
Istatistikleri

Tablo 8’de goriildiigii gibi personel giiclendirme dlgeginde yer alan maddeler igerisinde
en yiiksek ortalamaya sahip madde, “Ust diizey yonetim davranislari, olaganiistii
miisteri hizmetinin isyerinin en Onemli Onceligi oldugunu gosterir” maddesidir. Bu
durum yonetim kademesinin gerceklestirdigi tiim faaliyeletlerde personel tarafindan
miisteri odakli oldugu algisini olusturmustur. 4 puan tlizerinde yer alan bir diger madde
ise “Isimin kontrolii bendedir” maddesi olmustur. Bu madde personel giiclendirme
faaliyetinin bir sonucu olarak igsgéren yaptigi isin sorumlulugunun ve kontroliiniin
kendisinde oldugunu hissetmektedir seklinde ifade edilebilir. En diisiik ortalamaya
sahip madde ise 2,24 ortalama puani ile “Misterilerin veya is arkadaslarimin
sorunlarina ¢6ziim bulma konusunda kullanabilecegim yetkimin sinirlarini biliyorum”
maddesi olmustur. Bu durum isgoérenin isletme igerisinde alacagi kararlarda hangi yetki
sinirlart ¢ercevesinde hareket edebilecegini tam olarak bilmedigini ve dolayisiyla da
verdikleri kararlar neticesinde ortaya ¢ikabilecek olasi bir sorumluluk alma durumundan

kacinabilecekleri seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 8

Personel Giiclendirme Olcegi Maddeleri Tamimlayic1 Degerleri

Maddeler Ortalama Ss
Isyeri i¢indeki prosediirler, kurallar ve sistemler miisterilerin veya is
o 3,76 79
arkadaslarimin ihtiyaglarini hizlica karsilamamda bana yardimci olur.
.Yardlma ihtiyacim oldugunda diger birimlerin bana yardimci olacagina 3,62 81
inaniyorum.
Isyerindeki politika ve prosediir degisikliklerinden haberdar olurum. 3,66 73
[syeri, calisanlarin miisteri hizmetlerini gelistirme cabalarini tesvik eder. 3,91 73
Miisteriye mitkemmel hizmet sunabilmek i¢in is arkadaglarimla uyum 356 71
icinde calisinz. ' '
Ust diizey yonetim davranislari, olaganiistii miisteri hizmetinin isyerinin 411 71
en onemli dnceligi oldugunu gosterir. ' '
Miisterilerin veya is arkadaglarimin sorunlaria ¢6ziim bulma konusunda 594 90
kullanabilecegim yetkimin sinirlarini biliyorum. ' '
Miisterilerin veya is arkadaglarimin taleplerini karsilamak i¢in yetkimi
e 3,66 83
kullanabilirim.
lAninda miidahale gerektiren problemlerin sorumlulugunu iistlenebilirim. 3,98 ,68
1$yerimin nihai amag ve hedeflerini bilirim. 3,86 78
Miisterilerin ve is arkadaslarimin taleplerine cevap vermek isimin 386 71
onceligidir. ' '
Isimin kontrolii bendedir. 410 ,70
Yaptigim is miisterilere sagladigi fayda agisindan énemlidir. 3,56 81
Isimle ilgili sorunlar1 ¢6zmede insiyatif kullanmama izin verilir. 3,62 ,93
Sorun olustugunda miidahale etme yetkim vardir. 3,61 ,84
Miisterilerin yasayabilecegi ¢esitli sorunlar1 ¢ozebilecek egitime sahibim. 3,57 ,88
[simi yapabilmek icin gereken zaman makul seviyededir. 3,47 A7
Isleri yapma seklimizi gelistirecek yeni yollar bulma hususunda
S 2,96 1,01
cesaretlendirilirim.
Miisteri memnuniyetini saglamaya ¢alisirken yaptigim hatalardan dolay1 3,46 92
sorun yasamanm.
Y 6netimin igimle ilgili bana daha fazla yetki vermesini isterim. 3,32 ,89
Daha fazla yetkiye sahip olabilecegim bir is yapmak isterim. 3,32 ,89

Tablo 9°da gosterilen orgiitsel baghlik dlcegi maddeleri igerisinde, 4 puan iizerinde
ortalamaya sahip, ayn1 zamanda en yiiksek ortalama puani olan madde “Insanlarmn
giiniimiizde ¢ok sik is degistirdigini diisiiniiyorum” maddesi olmustur. Isgdrenlerin bu
hisse sahip olmalarinin en onemli nedenlerinden birinin yiyecek icecek sektoriiniin
iginde bulundugu c¢alisma kosullarindan (personel sayisinin azligi, ¢aligsma saatlerinin
uzunlugu, tcretlerin distkligii vb sebepler) kaynaklandigi sOylenebilir. En diisiik
ortalama puana sahip olan madde ise, 2,15 ortalama puani ile “Isyerimde kendimi

b

ailenin bir pargasi gibi hissetmem.” maddesi olmustur. Bu durum isgoérenin ¢alistig
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Kuruma ait hissettigi aidiyet duygusunun gelismisligini gostermektedir. Baska bir

ifadeyle isgdrenin Orgiitiine duygusal bagliliginin yiliksek oldugu seklinde agiklanabilir.

Tablo 9
Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Maddeleri Tanimlayic1 Degerleri
Maddeler Ortalama Ss
Kariyerimin kalanini bu isyerinde ge¢irmekten ¢cok mutlu olurum. | 3,67 91
[syeri disindaki insanlarla isyerim hakkinda konusmaktan 2,80 1,05
hoslanirim.
Isyerinin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim. 3,82 .93
Bu igyerine bagl oldugum kadar baska bir igyerine de 2,71 ,86
baglanabilecegimi diisiiniiriim.
[syerimde kendimi ailenin bir parcasi gibi hissetmem. 2,15 ,96
Bu isyerinde kendimi duygusal olarak bagli hissetmem. 3,51 1,02
Bu igyeri benim i¢in bilylik anlam ifade eder. 3,68 ,88
[syerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmem. 3,51 97
Baska bir is bulmadan igimi birakirsam, igsiz kalmaktan 2,57 1,12
korkmam.
[stesem bile simdi isyerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur. 3,18 97
[syerimden ayrilmaya karar verirsem hayatimin biiyiik bir boliimii| 3,02 ,94
bundan etkilenir.
Su an igyerinde kalmam, bir istek oldugu kadar ayn1 zamanda bir 2,33 76
gerekliliktir.
[syerimden ayrilmam hayatimi ¢ok fazla etkilemez. 2,95 ,95
[syerinden ayrilmay1 diisiinmek icin ¢ok az segenegim oldugunu 3,00 ,99
diisiiniiyorum.
Isyerini birakmama nedenlerimden biri de olasi is alternatiflerinin 2,86 1,00
azligidir.
Bu isyerinden ayrilmamamin baslica sebeplerinden biri de 3,68 71
isyerinin bana sagladigi faydalardir.
Insanlarin giiniimiizde ¢ok sik is degistirdigini diisiiniiyorum. 4,07 A7
Bir kisinin igyerine her zaman sadik olmas1 gerektigine 3,21 1,02
inanmiyorum.
Bir igyerinden digerine gecmek bana etik dis1 olarak gdriinmiiyor. 2,62 ,95
Bu isyerinde kalmamin ana sebeplerinden biri sadakatin dnemli 3,29 ,84
olduguna inanmamdir. Bu yiizden isyerinde kalmak i¢in ahlaki bir
zorunluluk duygusu hissederim.
Bagka bir yerden daha iyi bir is teklifi alsam igyerini birakmanin 2,95 ,92
dogru bir sey olacagini diisiinmem.
Bana ¢alistigim igyerine sadik kalmanin degeri 6gretildi. 3,46 97
Insanlar kariyerlerinin biiyiik bir kismini tek bir isyerinde kalarak 3,20 ,90
gecirdikleri eski zamanlarda her sey daha iyiydi.
IArtik bir igyerinde uzun yillar kalmanin mantikli bir sey oldugunu| 3,17 ,85
diisiinmiiyorum.
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3.8.3. lIsgorenlerin Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baglhhk Diizeylerinin

Demografik Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasina fliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan Olgeklerden faktor analizi ile hesaplanan alt boyutlarin
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore gosterdigi farkliligin tespiti i¢in bagimsiz
gruplar t testi ve tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Tek yonlii varyans analizinde

fark tespit edilen gruplarda farkliligin kaynagi1 Tukey testiyle arastirilmistir.

Tablo 10
Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Boyutlarinin Cinsiyete Gore T Testi
Tablosu
Cinsiyet | N X |Ss t SD P
Yetkinlik Erkek 335 3,878 |,58581 | 2,203 79,784 ,030*
Kadin 65 3,661 |,75114
Devam Erkek 335 3,049 | 53123 |-3,481 | 398 ,001**
Baglilig1 Kadin 65 3,298 | ,50760

*P<0,05, **p<0,01

Tablo 10’a bakildiginda personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik faktorlerinden
cinsiyete gore anlaml farklilik gosteren (p<0,05) devam baglilig1 ve yetkinlik boyutlar
oldugu goriilmektedir. Personel giiclendirmenin cinsiyete gore farklilik gdstermesi
sonucu Gill ve Ganesh’in (2007:289) calisma sonucu ile oOrtiismektedir. Orgiitsel
baglihigin cinsiyete gore farklilik gostermesi sonucu Giizelbayram’ i (2013: 57),
Jena’nin (2015:72), Sentuna’nin (2015:93) calisma sonucu ile ortiismektedir. Diger tiim
boyutlar i¢in olasilik diizeyi p>0,05 bulundugundan istatistiki agidan cinsiyete gore

farklilik gozlenmemistir.

e Devam baghiliginda erkeklerin katilim ortalamasi (3,04), bayanlarin katilim
ortalamasindan (3,29) disiik bulunmustur. Devam bagliliginda bu durumun
olusumu kadinlarin erkeklere gore daha duygusal davranmalari olarak
aciklanabilir. Ciinkii kadin isgorenler sorumluluk duygusuyla hareket ederek
bulundugu orgiite vermis oldugu emegi, orgiitte gecirdigi zamani ve kazandigi
statliyli birakmanin kendisine zarar verecegini diistinmektedir.

e Yetkinlik boyutundan ise erkeklerin katilim ortalamasi (3,87), bayanlarin katilim
ortalamasindan (3,66) yiiksek bulunmustur. Ankete katilan erkek isgorenlerin

yoneticileri tarafindan kendilerine verilen yetki sinirlariin kadin iggorenlere
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gore daha net farkinda olduklarini, bu yetkileri kullanabildiklerini ve ortaya

¢ikabilecek sorumluklar1 daha rahat tistlenebilecekleri seklinde aciklanabilir.

Tablo 11
Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Boyutlarinin Medeni Duruma Gore T

Testi Tablosu

Medeni N X Ss T SD P
Yeterlilik Evli 279 |3,6380 |,55545 |-1,943 |397 | ,049*
Bekar 120 | 3,7583 | ,59403

*P<0,05, **p<0,01

Tablo 11 incelendiginde personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik faktorlerinden
medeni duruma gore anlamli farklilik gosteren (p<0,05) yeterlilik boyutudur. Personel
giiclendirmenin medeni duruma gore farklilik gostermesi sonucu Gill ve Ganesh’in
(2007:289) ¢alisma sonucu ile drtiismektedir. Orgiitsel bagliligin medeni duruma gore
farklilik gostermesi sonucu Jena’nin (2015:72) calisma sonucu ile Ortiigmektedir.
Diger tiim boyutlar i¢in olasilik diizeyi p>0,05 bulundugundan medeni duruma gore

farklilik s6z konusu degildir.

e Yeterlilik boyutunda evlilerin katilim ortalamasi (3,63), bekarlarin katilim
ortalamasindan (3,75) diisik bulunmustur. Ankete katilan bekar isgorenlerin
isini yapabilme konusunda insiyatif alma durumu evli personellere gore daha
yiiksektir. Bu durum bekar personelin olumsuz bir durumla karsilagmasi
sonucunda ya da diger bir ifade ile aldigi insiyatifin yetki sinirlarini agmasi
halinde Oniine cikabilecek isini kaybetme riskini evli isgorenlere gore daha

kolay alabilecegini ifade etmektedir.
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Tablo 12

Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Turizm Egitimi Alma

Durumuna Gore T Testi Tablosu

Turizm X o= T [sD |P
Egitimi

Gii¢lendirme Evet 80 3,8064 ,44635 | 3,753 342 | ,000**

Genel Hayir 264 | 3,5995 42771

Motivasyon Evet 81 3,9136 ,53367 | 3,399 343 | ,001**
Hayir 264 | 3,6856 ,52630

Anlamlilik Evet 81 3,9907 ,52358 | 2,895 343 | ,004**
Hay1r 264 | 3,7964 ,52997

Yeterlilik Evet 81 3,9136 ,56218 | 3,740 343 | ,000**
Hayir 264 | 3,6402 ,57966

Etki Evet 80 3,6667 ,62978 | 4,485 342 | ,000**
Hayir 264 | 3,3018 ,63971

Baglilik Genel Evet 81 3,4321 45069 | 2,256 343 | ,025*
Hayir 264 | 3,2985 47079

Normatif Baglilik | Evet 81 3,3802 ,61450 | 2,155 343 | ,032*
Hayir 264 | 3,2129 ,61042

*P<0,05, **p<0,01

Personel gli¢lendirme ve orgiitsel baglilik faktorlerinden turizm egitimi alma durumuna
gore anlamlilik géstermeyen (p>0,05) yetkinlik, beklenti, duygusal baglilik, devam
baglilig1 alt boyutlar1 Tablo 12°de verilmistir. Diger tim boyutlarda ise (p<0,05)

oldugundan anlamli farklilik s6z konusudur.

e (@igclendirme genel boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,80),
almayanlarin katilim ortalamasindan (3,59) yiiksek bulunmustur.

e Motivasyon boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,91), almayanlarin
katilim ortalamasindan (3,68) yiiksek bulunmustur.

e Anlamhlik boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,99), almayanlarin
katilim ortalamasindan (3,79) yiliksek bulunmustur.

e Yeterlilik boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,91), almayanlarin
katilim ortalamasindan (3,64) yliksek bulunmustur.

e Etki boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,66), almayanlarin katilim

ortalamasindan (3,30) yiiksek bulunmustur.
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e Baglilik genel boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,43),
almayanlarin katilim ortalamasindan (3,29) yiiksek bulunmustur.
e Normatif baglhlik boyutunda turizm egitimi alanlarin ortalamasi (3,38),

almayanlarin katilim ortalamasindan (3,21) yiiksek bulunmustur.

Tablo 12 incelendiginde giiclendirme, motivasyon, anlamlilik, yeterlilik, normatif
baglilik ve genel baglilik boyutlarinda turizm egitimi alan iggérenlerin, turizm egitimi
almayan iggorenlere gore daha yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri goriilmektedir.
Bunun sebebi, turizm egitimi alan iggérenin meslegini bulundugu orgiitte degil, egitim
hayatindan itibaren staj gibi uygulamalarla isini ve isinin i¢inde bulundugu sektori
anlama konusunda diger isgorenlerden 6nde olmasi olarak agiklanabilir. Diger bir ifade
ile turizm egitimi almamis olan igsgdren, turizm egitimi almig isgorene nazaran sektorii
ve ic¢inde bulundugu oOrgiiti anlamakta giicliik c¢ekerek, personel giiglendirme

uygulamalarini ve drgiite olan bagliligin1 daha az seviyede hissedebilir.

Tablo 13
Personel Giiclendirme Boyutlarinin Yas Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans
Analizi Testi
Yas N | % Ss F P
Yetkinlik 20 ve alt1 13 3,2821 | ,65044 5,123 | ,000**
21-30 140 | 3,7643 | ,61229
31-40 166 | 3,8916 | ,62411
41-50 61 3,9180 | ,54656

S5lveisti |19 |4,1579 |,59180
Anlamlilik 20vealtn |13 |3,3846 |,45203 5,287 | ,000**

21-30 140 | 3,7661 |,50198
31-40 166 | 3,8539 | ,48785
41-50 61 |3,9344 |,50806

5lvedisti |19 |4,1053 |,64181

*P<0,05, **p<0,01

Tablo 13’e bakildiginda personel giiclendirme boyutlarinin yas gruplarina farklilik
testinde yetkinlik, anlamlilik boyutlarinda (p<0,05) bulundugundan anlaml farklilik s6z
konusu oldugu goriilmektedir. Diger boyutlar i¢in (p>0,05) farklilik s6z konusudur.
Farkliligin kaynagi tukey testiyle analiz edilmistir. Tukey testi hangi gruplarin
birbirinden farkli oldugunu bulmak i¢in kullanilan ikili karsilastirma testidir (Durmus

ve dig., 2013:130). Buna gore;
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e Yetkinlik boyutunda 20 yas ve alt1 (3,2) grubunun ortalamasi 31-40 yas (3,89)
grubu ortalamasindan, 41-50 yas (3,91) ortalamasindan, 51 yas ve istii (4,15)
ortalamasindan diisiik bulunmustur.

e Anlamlhilik boyutunda 20 yas ve altt (3,38) grubunun ortalamasi 31-40 yas
(3,85) , 41-50 yas (3,93) ortalamasindan, 51 yas ve isti (4,10) grubu
ortalamasindan diisiik bulunmustur. 21-30 yas grubu ortalamasi (3,76) ile 51
iistii yas grubu ortalamasindan (4,10) diistik diizeyde oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 13 incelendiginde yas arttikca yetkinlik ve anlamlilik boyutlarinin dogru orantili
olarak arttig1 goriilmektedir. Bu durum 0rgiit igerisinde hizmet veren iggorenlerin sektor
icerisinde tecriibelerinin artmasiyla st yonetim tarafindan uygulanan personel

giiclendirmeyi daha net olarak algilayabildikleri ve bu durumunda yaptiklar1 ise

yansidigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 14
Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Yas Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Testi

Yas N | ¥ Ss F P
Baglilik Genel | 20 ve alt1 13 | 3,6769 |,29294 | 6,203 | ,000**

21-30 140 | 3,2281 | ,45442

31-40 166 | 3,3040 | ,44486

41-50 61 |3,3563 | ,41773

51 ve istii|19 |3,6351 |,46154
Duygusal 20 ve alt1 13 | 3,9231 | 42062 | 3,336 | ,011*
Baglilik 21-30 140 | 3,5343 | ,76410

31-40 166 | 3,6205 |,70311

41-50 61 |3,7148 | ,66278

51 ve lsti 19 14,0842 | ,67763
Devam 20 ve alt1 13 |3,4308 |,50230 | 2,684 | ,031*
Baglilig 21-30 140 | 3,0029 | ,52285

31-40 166 | 3,1000 | ,48530

41-50 61 |3,1475 |,63024

51 ve lsti 19 |3,2000 |,62893
Normatif 20 ve alt1 13 [3,6769 |,33205 |4,932 | ,001**
Baglhlik 21-30 140 | 3,1471 | ,57956

31-40 166 | 3,1916 |,59016

41-50 61 |3,2066 |,60329

51 ve usti 19 | 3,6211 | ,54932

*P<0,05, **p<0,01
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Tablo 14’de gorildiigii gibi orgiitsel baglilik boyutlarinin yas gruplarina farklilik
testinde tiim boyutlarda (p<0,05) bulundugundan anlamli farklilik s6z konusudur.
Orgiitsel baghiligin yasa gore farklilik gdstermesi sonucu Giizelbayram’m (2013:57),
Zia’nin (2014:81), Rafiee ve arkadaslarmin (2015;96), Jena’nmin (2015:72) ¢alisma

sonucu ile ortiismektedir. Farkliligin kaynagi tukey testiyle analiz edilmistir. Buna gore;

e Baglilik genel boyutunda 20 yas ve alt1 (3,67) grubunun ortalamasi ve 21-30 yas
grubunun ortalamas1 (3,22), 31-40 yas grubu ortalamasindan (3,30), 41-50
ortalamasindan (3,35), 51 yas ve iistii (3,63) ortalamasindan diisiik bulunmustur.

e Duygusal baglilik boyutunda 21-30 yas grubunun ortalamasi (3,53), 41-50 yas
ortalamasindan (3,71), 51 yas ve iistii (4,08) ortalamasindan diisiik bulunmustur.

e Devam bagliligi boyutunda 21-30 yas grubunun ortalamasi (3,00), 20 yas ve
alt1 ortalamasindan (3,43) diisiik bulunmustur.

e Normatif bagllik boyutunda 20 yas ve altt (3,67) grubunun ortalamasi ve 21-
30 yas grubunun ortalamasi (3,14), 31-40 yas grubu ortalamasindan (3,19), 41-
50 yas ortalamasindan (3,20) yiiksek bulunmustur. 51 yas ve {istii grubu
ortalamasi (3,62), 21-30 yas grubunun ortalamasi (3,14), 31-40 grubu

ortalamasindan (3,19) yiiksek bulunmustur.

Baglilik genel boyutu, duygusal baglilik boyutu, devam baglilig1 ve normatif baglilik
boyutlarina bakildiginda 20 yas ve alt1 grubun ortalamalarinin meslege yeni baglamanin
vermis oldugu hissiyatla ve idealist bir yaklasimla yiiksek ¢iktig1, sonrasinda yas
ilerledikce ve mesleki tecriibe edinilmeye basladikca yani diger bir ifade ile 31-40 yas
araligina gelindiginde baglilik diizeylerinin diisiise gectigi goriilmektedir. Bunun sebebi
olarak mesleki tecriibe edinen ve orta yas grubunda bulunan isgdrenin is degistirme
konusunda meslege baslama ve emeklilige yakin donemlerine gore risk alma konusunda
daha rahat olduklar1 ya da yapilan isin tatmin derecesinin diigmeye baslamasi, yapilan
isin monotonlagmast goriilebilmektedir. Ancak 51 yas ve lizerine gelindiginde gerek
emekliligin bekleniyor olmasi, gerek yasin ilerlemis olmasi sebebiyle Orgiitlerin geng
isgorenleri tercih etmeleri yeni bir is bulamama kaygisim1 ortaya ¢ikarabileceginden
baglilik diizeylerinin bu yas ortalamalarinda tekrar yiiksek ¢ikmasina neden olabilecegi

seklinde yorumlanabilir.
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Personel Giiclendirme Boyutlarinin Gelir Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans

Tablo 15

Analizi Testi
Gelir Diizeyi [N | ¥ Ss F P
Giiglendirme | 1000-1250 5 3,6444 | 74578 | 19,602 | ,000%*
Genel 1251-1500 29 | 3,1906 |,42262
1501-2000 86 |3,5052 |,42629
2001 ve iistii | 257 | 3,7217 |,37010
Motivasyon 1000-1250 5 3,8667 |,73974 |9,662 |,000%*
1251-1500 29 | 3,2644 |,50300
1501-2000 86 |3,6609 |,49669
2001 ve iistii | 258 | 3,7694 | ,48329
Yetkinlik 1000-1250 |5 3,7333 |,92496 | 23,241 | ,000**
1251-1500 29 | 3,2069 |,58699
1501-2000 |86 |3,5969 |,61382
2001 ve Gistii | 258 | 3,9961 | ,55285
Anlamlilik 1000-1250 B 3,5000 |,98425 | 20,421 | ,000**
1251-1500 |29 | 3,3448 |,51066
1501-2000 86 |3,6453 |,49921
2001 ve iistii | 258 | 3,9467 | ,44962
Yeterlilik 1000-1250 5 3,4000 |,54772 | 11,726 | ,000**
1251-1500 29 | 3,1724 | 56076
1501-2000 86 |3,5736 |,59989
2001 ve iistii | 258 | 3,7584 |,52001
Etki 1000-1250 5 3,8667 |,76739 | 3,013 |,030*
1251-1500 29 [3,1034 |,63059
1501-2000 86 |3,2984 |,54119
2001 veiistii | 257 | 3,3787 |,64759
Beklenti 1000-1250 5 3,5000 |1,11803 |3,779 |,011*
1251-1500 29 |3,0517 |,85924
1501-2000 86 |3,2558 |,69343
2001 ve Gistii | 258 | 3,4767 | ,78869

*P<0,05, **p<0,01
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Tablo 15’te gosterilen personel giiclendirme boyutlarinin, gelir gruplarma farklilik
testinde tiim boyutlarda (p<0,05) bulundugundan anlamli farklilik s6z konusudur.

Farkliligin kaynagi tukey testiyle analiz edilmistir. Buna gore;

e Giiclendirme genel boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,19), 1501-2000
grubu ortalamasindan (3,50) ve 2001 ve iistii grubu ortalamasindan (3,70) diistik
bulunmustur. 1501-2000 gelir grubu ortalamasi (3,50), 2001 ve {istii grubu
ortalamasindan (3,70) diisiik bulunmustur.

e Motivasyon boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,26), 1501-2000 grubu
ortalamasindan (3,66) ve 2001 ve iisti grubu ortalamasindan (3,76) diistik
bulunmustur.

e Yetkinlik boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,20), 1501-2000 grubu
ortalamasindan (3,59) ve 2001 ve istii grubu ortalamasindan (3,99) diisiik
bulunmustur. Ayrica 1501-2000 grubu ortalamasi (3,59) ve 2001 ve {istli grubu
ortalamasindan (3,99) diisiik bulunmustur.

e Anlamlhilik boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,34), 1501-2000 grubu
ortalamasindan (3,64) ve 2001 ve istii grubu ortalamasindan (3,94) diisiik
bulunmustur. Ayrica 1501-2000 grubu ortalamasi (3,64) ve 2001 ve {istii grubu
ortalamasindan (3,94) disiik bulunmustur.

e Yeterlilik boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi1 (3,17), 1501-2000 grubu
ortalamasindan (3,57) ve 2001 ve isti grubu ortalamasindan (3,75) diisiik
bulunmustur. Ayrica 1501-2000 grubu ortalamas1 (3,57) ve 2001 ve {istii grubu
ortalamasindan (3,75) diisiik bulunmustur.

e Etki boyutunda 1251-1500 grubu ortalamast (3,10), 2001 ve istii grubu
ortalamasindan (3,37) diisiik bulunmustur.

e Beklenti boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,05), 2001 ve istii grubu

ortalamasindan (3,47) diisiik bulunmustur.

Giiglendirme genel boyutu, motivasyon boyutu, yetkinlik boyutu, anlamlilik boyutu,
yeterlilik boyutu, etki boyutu ve beklenti boyutu incelendiginde gelir diizeyindeki
artisin  personel giiclendirme algr dilizeyini artirdigi goriilmektedir. Ayrica gelir
diizeyinin diisiik oldugu durumlarda da personel giiglendirme boyutlariin diisiik oldugu

goriilmektedir. Orgiit igerisinde isgdrenin sahip oldugu statii, aldigi terfi ya da

82



yetkilendirme durumunun ekonomik kazanci da beraberinde getirip gelir diizeyini
artirmasi, isgoren iizerinde giiclendirme algisinin da artisina neden olabilmektedir.
Diger bir ifade ile orgiit igerisinde hizmet veren isgdrenlerin gelir diizeyi ile personel

giiclendirme algisinin dogru orantili olarak degisim gosterdigi ifade edilebilir.

Tablo 16
Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Gelir Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Testi
Gelir Diizeyi | N X Ss F P

Baghlik Genel | 1000-1250 |5 3,4800 |,45558 |2,933 |,033*
1251-1500 |29 |3,1034 | 50351
1501-2000 |86 | 3,2752 |,49009
2001 ve iisti | 258 | 3,3429 | ,42608
Duygusal 1000-1250 |5 3,5600 |,66933 |10,319 |,000**
Baglihk 1251-1500 29 |3,0828 |,75879
1501-2000 |86 | 3,4721 |,75267
2001 ve iisti | 258 | 3,7558 | ,66653

*P<0,05, **p<0,01

Tablo 16’daki orgiitsel baglilik boyutlarinin gelir gruplarina farklilik testinde genel
baglilik ve duygusal baglilik boyutlarinda (p<0,05) bulundugundan anlamli farklilik s6z

konusudur. Farkliligin kaynagi Tukey testiyle analiz edilmistir. Buna gore;

e Baghlik genel boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,10), 2001 ve iistii
grubu ortalamasindan (3,34) diisiik bulunmustur.

e Duygusal baghlik boyutunda 1251-1500 grubu ortalamasi (3,08), 1501-2000
grubu ortalamasindan (3,47) ve 2001 ve {istli grubu ortalamasindan (3,75) diistik
bulunmustur. Ayrica 1501-2000 grubu ortalamasi (3,47), 2001 ve istii grubu

ortalamasindan (3,75) diisik bulunmustur.

Baglilik genel boyutu ve duygusal baglilik boyutu incelendiginde gelir diizeyinin
diismesi baglilig1 olumsuz yonde etkileyip diisiiriirken, gelir diizeyinin artmasi1 dogru
orantili olarak bagliligi artirmaktadir. Isgorenin bagli oldugu orgiite vermis oldugu
emek, harcadigi zaman, aldig1 terfi ya da mevcut statiisii gibi sebepler duygusal

bagliligina yol agarken gelir artis1 da yine olumlu etki ederek bagliligi daha da giiclii
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hale getirmektedir. Ciinkii isgéren bu durum ¢ergevesinde elindeki imkanlar1 birakip

farkli is arayisi igine girmek istememektedir seklinde yorumlanabilir.

Tablo 17
Personel Giiclendirme Boyutlarinin Egitim Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans
Analizi Testi
Egitim N X Ss F P
lIkogretim | 163 | 3,5876 | ,44690 | 6,487 | ,000**
Giiglendirme I:ise' 164 | 3,6317 | ,38157
Genel O_n lisans 32 | 3,5354 | ,36132
Lisans 35 | 3,9508 | ,45380
Y.lisans 3 3,3102 | ,48914
Ilkogretim | 163 | 3,6646 | ,50951 | 7,192 | ,000**
Lise 164 | 3,6860 | ,49414
Motivasyon On lisans 32 | 3,6146 | ,40035
Lisans 35 | 4,1429 | ,60653
Y.lisans 3 3,7778 | ,09623
Ilkogretim | 163 | 3,7301 | ,64952 | 4,321 | ,002**
Lise 164 | 3,9024 | ,58027
Yetkinlik On lisans 32 | 3,7813 | ,55267
Lisans 35 | 41619 | ,60699
Y.lisans 3 3,6667 | ,57735
Ilkogretim | 163 | 3,7822 | ,53370 | 6,277 | ,000**
Lise 164 | 3,8247 | ,47254
Anlamlilik On lisans 32 3,7422 ,39901
Lisans 35 | 4,2143 | ,53941
Y.lisans 3 3,4167 | ,72169
IIkogretim | 163 | 3,6196 | ,57003 | 6,996 | ,000**
Lise 164 | 3,6524 | ,52002
Yeterlilik On lisans 32 | 3,6146 | ,50168
Lisans 35 | 41429 | ,65821
Y.lisans 3 3,4444 | 19245
IIkogretim | 163 | 3,3640 | ,62285 | 6,649 | ,000**
Lise 164 | 3,2398 | ,64330
Etki On lisans 32 | 3,2043 | ,50682
Lisans 35 | 3,8000 | ,62727
Y.lisans 3 2,8889 | ,38490

*P<0,05, **p<0,01
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Tablo 17°de gosterilen personel giliglendirme boyutlarinin egitim gruplarina farklilik

testinde, beklenti boyutu hari¢ tiim boyutlarda (p<0,05) bulundugundan anlamli farklilik

s0z konusudur. Personel giiclendirmenin egitime gore farklilik gostermesi sonucu

Verhulst ve Boks’un (2014:99) calisma sonucu ile drtiismektedir. Orgiitsel bagliligin

egitime gore farklilik géstermesi sonucu Giizelbayram’in (2013: 57), ¢aligma sonucu ile

ortiismektedir. Farkliligin kaynagi tukey testiyle analiz edilmistir. Buna gore;

Giliclendirme genel boyutunda 6n lisans grubu ortalamast (3,53), lise grubu
ortalamasindan (3,63) ve lisans grubu ortalamasindan (3,95) diisiik bulunmustur.
[Ikogretim grubu ortalamasi (3,58), lisans grubu ortalamasindan (3,95) diisiik
bulunmustur. Anlamlilik boyutunda yine ayni sekilde 6n lisans grubu ortalamasi
(3,74), lisans grubu ortalamasindan (4,21) ve lise grubu ortalamasindan (3,82)
diisiik bulunmustur. On lisans grubunun giiglendirme genel boyutu ve anlamlilik
boyutunda lise grubuna gore diisiik ¢gikmasinin sebebi, lise mezunlarinin sektore
daha erken giris yapmasi neticesinde kazandiklar1 bilgi birikimi ve tecriibe
olarak agiklanabilirken, 6n lisans grubu ile lisans grubu arasindaki farklilik
egitim seviyesinin artmasiyla dogru orantili olarak artan personel giiclendirme
algist olarak ifade edilebilir. Tlkdgretim grubu ile lisans grubunun giiglendirme
algis1 arasindaki farklilik ise egitim diizeyinin artmasi ve lisans grubunda yer
alan iggorenlerin yonetim kademesinde yer alarak igletmenin karar
mekanizmasina etki edebilmesi olarak agiklanabilir.

Motivasyon boyutunda oOn lisans grubu ortalamasit (3,61), lisans grubu
ortalamasindan (4,14) diisiik bulunmustur. On lisans grubu ile lisans grubunun
giiclendirme algis1 arasindaki farklilik, 6n lisans mezunu iggorenlerin Orgiit
igerisinde genel anlamda ara elaman olarak nitelendirilen pozisyonlarda gorev
almasi, lisans mezunlarinin ise orta ve iist diizey yonetim kademesinde yer
almas1 seklinde yorumlanabilir.

Yetkinlik boyutunda ilkoégretim grubu ortalamas: (3,73), lisans grubu
ortalamasindan (4,16) ve lise grubu ortalamasindan (3,90), diisiik bulunmustur.
[Ikogretim grubunda yer alan isgdrenin lisans grubunda ve &n lisans grubunda
yer alan iggorene gore giiglendirme algisinin farkli olmasinin sebebi ilkdgretim
grubunda yer alan iggdrenin diger iki grupta yer alan isgdrenlere gore yetki

konusunda kisitlandirilmasi olarak yorumlanabilir. Diger bir ifade ile ilkogretim
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mezunu isgoren Orglitte alt pozisyonlarda gorev aldigindan ya da alacagindan
yetkilendirme orta ve iist diizey yoneticilere verileceginden giiglendirme algisi
diisiik olacaktir.

Yeterlilik boyutunda ©On lisans grubu ortalamasit (3,61), lisans grubu
ortalamasindan (4,21) diisiik bulunmustur. On lisans grubunun giiclendirme
algisinin lisans grubuna gore farkli ¢ikmasinin nedeni olarak lisans mezunu
isgorenin insiyatif alma konusunda 6n lisans grubuna gore daha esnek olmasi ve
orgiit icerisinde farkli pozisyonlarda gorev almasi olarak ifade edilebilir. Ayrica
ilkogretim grubu ortalamasi (3,61), lisans grubu ortalamasindan (4,21) diisiik
bulunmustur. Ilkdgretim grubunun lisans grubuna gére yeterlilik boyutunda
diisiik ortalamaya sahip olmasi, 6n lisans grubunda oldugu gibi insiyatif alma,
sorun ¢ozme gibi konularda {istlerine bagli olarak hareket etmek zorunda
kalmasi ve egitim seviyesinin diisiik olmasindan kaynaklanabilmektedir.

Etki boyutunda 6n lisans grubu ortalamasi (3,20), lisans grubu ortalamasindan
(3,80) diisiik bulunmustur. Ayrica lise grubu ortalamasi (3,23), lisans grubu
ortalamasindan (3,80) diisiik bulunmustur. On lisans ve lise mezunu isgdérenin
etki boyutunda lisans mezunu isgérene gore daha diisiikk ortalamaya sahip
olmasi, lisans mezunu iggorenlerin Orgiit icerisinde isini yaparken kendi
kararlarinm uygulayabilmek acisindan daha rahat olmasindan

kaynaklanabilmektedir.
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Tablo 18
Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Egitim Gruplarina Gére Tek Yonlii Varyans

Analizi Testi

Egitim N X Ss F P
Baglilik IIkogretim | 163 | 3,3031 | ,41621 3,387 | ,010%
Genel Lise 164 | 3,3033 |,46219

On lisans 32 3,1812 | ,38734

Lisans 35 3,5543 | ,53913

Y .lisans 3 3,1333 | ,80829
Duygusal Ilkogretim | 163 | 3,5607 | ,69562 3,291 | ,011*
Baglilik Lise 164 | 3,6732 |,68999

On lisans | 32 3,6000 |,63449

Lisans 35 3,9314 | ,86629

Y .lisans 3 2,7333 | 1,61658
Devam Ikogretim | 163 | 3,1043 | ,53718 4,770 | ,001**
Bagliligi Lise 164 | 3,0195 | ,49101

On lisans 32 3,0000 |,56340

Lisans 35 3,4343 | ,58508

Y .lisans 3 3,0000 |,69282
Normatif Ikogretim | 163 | 3,2442 | ,58332 2,413 | ,049*
Baglilik Lise 164 | 3,2171 | ,60809

On lisans 32 2,9438 | ,55238

Lisans 35 3,2971 | ,56438

Y.lisans 3 3,6667 | ,11547

*P<0,05, **p<0,01

Tablo 18 incelendiginde orgiitsel baglilik boyutlarmin gelir gruplarma farklilik testinde

tim baghlik boyutlarinda (p<0,05) bulundugundan anlaml

farklilik  oldugu

goriilmektedir. Farkliligin kaynagi Tukey testiyle analiz edilmistir. Buna gore;

Baglilik genel boyutunda on lisans grubu ortalamasi (3,18), lisans grubu

ortalamasindan (3,55) diisik bulunmustur. Devam baglilig1 boyutunda 6n lisans

grubu ortalamasi (3,00), lisans grubu ortalamasindan (3,43) diisiik bulunmustur.

Baglilik genel boyutunda ve devam bagliligit boyutunda lisans mezunu

isgorenlerin baghilik diizeyleri, 6n lisans mezunu iggérenlere nazaran daha

yiiksek ¢ikmistir. Bunun sebebi olarak uzun yillar aliman egitimin ardindan

belirli bilgi birikimine sahip olup orgiit icerisinde yonetim kademesinde yer

bulan iggdéren emegini, statiisiinii birakip gitmek istemeyecektir seklinde

yorumlanabilir.
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e Duygusal baglilik boyutunda ilkdgretim grubu ortalamasi (3,56), lisans grubu
ortalamasindan (3,93) diisiik bulunmustur. Bu boyut icerisinde yapilan analize
bakildiginda lisans mezunu iggorenlerin ilkdgretim mezunu isgérenlere gore
bagliligr daha yiksektir. Cikan farkliligin sebebi olarak ilkégretim mezunu
isgorenlerin egitim durumlar1 geregi edindikleri 6zel bir meslek olmamasi
halinde her tiirlii sektorde is bulabilmeleri orgiitsel bagliliklarinin diismesine
zemin hazirlayabilir olarak yorumlanabilir.

e Normatif baglilik boyutunda 6n lisans grubu ortalamasi (2,94), lisans grubu
ortalamasindan (3,29) ve ilkdgretim grubu ortalamasindan (3,24) disiik
bulunmustur. On lisans mezunu isgdrenlerin lisans mezunu ve ilkdgretim
mezunu isgdrenlere goére baghiliginin diisiik olmasinin sebebi, ilkdgretim
mezunu isgorenlerin sektore erken baglayarak edindikleri tecriibeler oOrgiit
icerisinde kalma egilimini ve oOrgiite duyulan sadakati artirirken, 6n lisans
mezunlarinin mesleki egitimlerini Orgiit icerisinde tamamlamaya c¢alismasi,
sektorli ve yaptiklart isleri yeni 6grenmeleri durumun olumsuzlagmasina yani

diger bir ifade ile orgiitsel bagliligin diisiik cikmasina neden olabilecektir.

3.8.4. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisine iligkin

Korelasyon Analizi

Tablo 19°da goriilen pearson korelasyon analizine gore personel gliglendirme dlcegi ile
orgiitsel baghlik alt boyutlar1 arasinda genel olarak pozitif yonde anlamli iligkiler s6z
konusudur. Baglilik 6l¢egi toplam puani ile personel giiclendirme 6l¢egi alt boyutlar
arasinda beklenti (,06) boyutu hari¢ tiim boyutlarda pozitif anlamli iligski s6z konusudur.
Baglilik 6l¢eginin genel puanini ile personel giiclendirme boyutlar1 arasindaki anlamli
iligkiler; motivasyon (,40**), yetkinlik (,26**), anlamlilik (,36*%*), yeterlilik (,41*%*),
etki (,33**) seklindedir.
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Tablo 19

Personel Gii¢clendirme ve Baghlik Alt Boyutlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 s 9 10 11
1 | Motivasyon 1
2 | Yetkinlik J52% 1
3 | Anlamlilik L7270 58 1
4 | Yeterlilik L83 4T | el 1
5 | Etka LS4 247 | 390 | a5 1
6 | Beklenu 8% 257 [ 15 .13° 08 1
7 | Giig Genel ISR I D R (U A IR -5 R IR T R I 1
8 | Duygusal AL 345 [ 41t | 407 |24 08 | 42 1
0 | Devam .07 07 110 .1o* 12° -,.01 0% | 20 1
10 | Normatif a7 Jd20 | 23 | 37 | 38" o6 | 357 | 34 | 28* 1
11 | Baghilik A0TT | 287 | 367 | 4177 | 337 e | 417 | 797 | 6T | 73T 1

**p<0,01, *p<0,05

e Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasinda istatistiksel
olarak pozitif yonde (,41**) ve anlamli (p<0,01) iliski bulunmustur. Yiyecek
icecek isletmelerinde personel giiclendirme faaliyetleri artirildiginda isgorenlerin
orgiitsel baghlik diizeyleri de artis gosterecektir. Bu sonug, Gazzoli, ve dig.,
(2012:19), Jose ve Mampilly (2015:241), Armache (2013:23), Meng ve Han
(2014:233), Giderler (2015:83), Tasliyan, ve dig., (2015:328), yapmis olduklari
calisma sonugclari ile ortiismektedir.

e Duygusal baglilik boyutu ile personel giiclendirme 6lgegi alt boyutlar1 arasinda
beklenti (,08) boyutu hari¢ tiim boyutlarda pozitif anlamli iliski s6z konusudur.
Duygusal baglilik boyutu ile personel giiglendirme boyutlar1 arasindaki anlaml
iligkiler; motivasyon (,41**), yetkinlik (,34**), anlamhilik (,41*%*), yeterlilik
(,40**), etki (,24**) seklindedir. Bulunan pozitif anlamli iliski personel
giiclendirme uygulamalarinin gerceklestirilmesi durumunda duygusal baglilik
boyutunda da artis saglayacag seklinde yorumlanabilir.

e Devam baglilig1 boyutu ile personel giiclendirme 6l¢egi alt boyutlar1 arasinda
beklenti (-,01), motivasyon (,07), yetkinlik (,07) boyutlar: hari¢ diger boyutlarda
pozitif anlamli iliski s6z konusudur. Devam bagliligi boyutu ile personel
giiclendirme boyutlar1 arasindaki anlamli iligkiler; anlamlilik (,11%), yeterlilik

(,10%), etki (,12*) seklindedir. Orgiit igerisinde uygulanan personel giiclendirme
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faaliyetlerinden anlamlilik, yeterlilik ve etki boyutlarinin artirilmasi, devam
bagliligin1 artiracaktir.

e Normatif baglilik boyutu ile personel giiglendirme 6lgegi alt boyutlar1 arasinda
beklenti (,08) boyutu hari¢ tiim boyutlarda pozitif anlamli iliski s6z konusudur.
Normatif baglilik boyutu ile personel giiclendirme boyutlar1 arasindaki anlamli
iliskiler; motivasyon (,37**), yetkinlik (,12*), anlamlilik (,23*%*), yeterlilik
(,L37**), etki (,36**) seklindedir. Personel giiclendirme boyutlarindan beklenti
disindaki tim boyutlardaki artis doru orantili olarak normatif baglilig

artirmaktadir.

3.8.5. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisine iligkin

Regresyon Analizi

Arastirmada temel olarak incelenen hipotezlerin ve alt hipotezlerin incelenmesi icin
basit ve ¢oklu regresyon analizleri kullamilmistir. Coklu regresyon analizlerinde bir

stepwise regresyon analizi modeli olan Backward yontemi tercih edilmistir.

3.8.5.1. Duygusal Baghhk Degiskeninin Personel Giiclendirme Alt Boyutlar

Tarafindan Acgiklanmasi

Duygusal baglilik degiskeninin personel giiclendirme faktorleri tarafindan nasil
etkilendiginin ortaya konabilmesi i¢in dncelikle basit regresyon uygulanmigtir. Asagida
personel gli¢lendirme faktorlerinin tekil olarak duygusal baglilik degiskenini nasil

etkiledigini ortaya koyan regresyon analizi belirlilik katsayilari ile birlikte verilmistir.
Tablo 20

Duygusal Baghlik Degiskeni I¢in Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz Regresyon Standart

Degigskenler Katgsaylil B Std. Hata B t P R®
Motivasyon ,566 ,064 411 8,839 ,000** %16,9
Yetkinlik ,396 ,056 341 7,104 ,000** %11,6
Anlamlilik ,584 ,065 416 8,955 ,000** %17,3
Yeterlilik ,509 ,059 ,405 8,682 ,000** %16,2
Etki 274 ,056 ,244 4,928 ,000** %6
Beklenti ,073 ,046 ,081 1,600 ,110 -
Giig. Genel ,719 ,078 A27 9,234 ,000** %18,2

** p<0,01, * p<0,05
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Tablo 20’ye bakildiginda duygusal baglhlik degiskenini etkileyen personel giiclendirme
faktorlerinden sadece beklenti degiskeninin etkisi anlamsiz, diger tiim modeller anlamli
bulunmustur (p<0,05). Agiklayicilik oranlarina gore duygusal bagliligt en fazla
etkileyen degisken personel giiglendirme (% 18,2) toplam degiskenidir. Alt boyutlarda
ise en ¢ok etkili olan (% 17,3) orani ile anlamlilik degiskenidir. Daha sonra ise
sirastyla, motivasyon (%16,9), yeterlilik (% 16,2), yetkinlik (% 11,6), etki (% 6)
degiskenleri gelmektedir. Etkili olan bu degiskenlerin tiimiinde regresyon katsayilari
pozitif oldugundan personel giiclendirme faktorlerinin degerleri yiikselirse duygusal

baglilik boyutu puaninin da yiikselecegi anlagilmaktadir.

Tablo 21
Duygusal Baghlik Degiskeni I¢cin Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz
k. Regresyon Standart 2
Degiskenler Katsayis B Std. Hata B t p R
Yetkinlik ,124 ,066 ,106 1,866 ,048*
Anlamlilik ,308 ,089 ,219 3,457 | ,001**
Yeterlilik 278 ,073 221 3,781 | ,000** [ %21,7

** p<0,01, * p<0,05

Basit regresyon analizinde ortaya konan modellerin aksine ¢oklu regresyonda tek bir
model iizerinden duygusal baglilik agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Coklu regresyonda
duygusal baglilik {izerinde etkili olan degigskenlerden motivasyon ve etki degiskenleri
disinda kalan degiskenlerin bu modelde etkili oldugu anlagilmaktadir. Yetkinlik,
anlamlilik ve yeterlilik faktorlerinin etkisi ile duygusal bagliligin %21,7 oraninda

aciklanabildigi Tablo 21°de ortaya konmustur.

3.8.5.2. Devam Baghhg1 Degiskeninin Personel Giiclendirme Alt Boyutlan

Tarafindan Aciklanmasi

Devam bagliligi degiskeninin personel giiclendirme faktorleri tarafindan nasil
etkilendiginin ortaya konabilmesi icin Oncelikle basit regresyon yapilmistir. Asagida
personel giiclendirme faktorlerinin tekil olarak devam baglhiligi degiskenini nasil

etkiledigini ortaya koyan regresyon analizi belirlilik katsayilar ile birlikte sunulmustur.
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Tablo 22
Devam Baghih@ Degiskeni Icin Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz
Degiskenler E:?sge;i?g Std. Hata Starédart t p R?
Motivasyon ,073 ,052 ,071 1,391 ,165 -
Yetkinlik ,068 ,044 ,078 1534 | ,126 | %1,6
Anlamlilik ,123 ,053 117 2,306 | ,022* | %14
Yeterlilik ,094 ,048 ,100 1,975 | ,049* | %1,0
Etki ,106 ,043 ,126 2,489 | ,013* | %1,6
Beklenti -,010 ,034 -,014 -, 277 ,7182 -
Gii¢. Genel ,133 ,064 ,106 2,078 [ ,038* | %1,1

** p<0,01, * p<0,05

Tablo 22’ye bakildiginda devam baghilig1 degiskenini etkileyen personel giiclendirme
faktorlerinden sadece beklenti ve motivasyon degiskenlerinin etkisi anlamsiz diger tim

boyutlarla ilgili modellerin ise anlamli oldugu anlasilmistir (p<0,05).

Devam bagliligini1 personel giiclendirme toplam degigkeni tarafindan (%1,1) oraninda
aciklanmaktadir. Alt boyutlarda ise en ¢ok etkili olan (%1,6) orani ile yetkinlik ve etki
degiskenleridir. Daha sonra ise sirasiyla, anlamlilik (%]1.,4), yeterlilik (%1,0)
degiskenleri gelmektedir. Etkili olan bu degiskenlerin tiimiinde regresyon katsayilar
pozitif oldugundan personel giiclendirme faktorlerinin degerleri yiikselirse devam

baglilig1 boyutu puaninin da yiikselecegi goriilmektedir.

Tablo 23
Devam Baglih@ Degiskeni icin Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz
<. Regresyon Standart 2
Degiskenler Katsayisi B Std. Hata B t p R
Yetkinlik ,106 ,043 ,126 2,489 | ,013* | %1,6

**p<0,01, *p<0,05

Basit regresyon analizinde ortaya konan modellerin aksine ¢oklu regresyonda tek bir
model iizerinden devam baghiligi agiklanmaya calisilmaktadir. Coklu regresyonda
devam baglilik iizerinde etkili olan sadece yetkinlik degiskeninin etkili oldugu
anlagilmistir. Devam baglilig1 degiskeninin bu modelle %]1,6 oraninda agiklanabildigi

ortaya konmustur.
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3.8.5.3.Normatif Baghhk Degiskeninin Personel Gii¢clendirme Alt Boyutlarn

Tarafindan Aciklanmasi

Normatif baglilik degiskeninin personel giiclendirme faktorleri tarafindan nasil
etkilendiginin ortaya konabilmesi icin Oncelikle basit regresyon analizi
gergeklestirilmistir. Personel giliclendirme faktorlerinin tekil olarak normatif baglilik
degiskenini nasil etkiledigini ortaya koyan regresyon analizi belirlilik katsayilar1 ile

birlikte asagida Tablo 24’°te 6zetlenmistir.

Tablo 24
Normatif Baghhk Degiskeni Icin Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz

Degiskenler I?:?s;eysif% Std. Hata Sta%dart t p R?
Motivasyon 422 054 372 | 7,857 | ,000%* | %138
Yetkinlik 117 043 122 | 2,407 | 017* | %L6
Anlamhilik 275 057 237 | 4,787 | ,000* | %56
Yeterlilik 392 049 379 | 8,016 | ,000%* | %143
Etki 339 044 367 | 7,714 | 000 | %134

Beklenti 049 038 067 | 1,308 | 192 -
Giic. Genel 486 066 350 | 7,306 | ,000%* | %12,2

**p<0,01, * p<0,05

Normatif baglilik degiskenini etkileyen personel giiclendirme faktorlerinden sadece
beklenti degiskeninin etkisi istatistiksel olarak anlamsiz diger tiim boyutlarla ilgili

modellerin ise anlaml oldugu anlagilmaktadir (p<0,05).

Normatif baglilik personel giiclendirme toplam degiskeni tarafindan (%12,2) oraninda
aciklanmaktadir. Alt boyutlarda ise en ¢ok etkili olan (%14,3) orani ile yeterlilik
boyutudur. Daha sonra ise sirasiyla, motivasyon (%13,8), etki (%13,4), anlamlilik
(%5,6) ve yetkinlik (1,6) degiskenleri gelmektedir. Etkili olan bu degiskenlerin tiimiinde
regresyon katsayilar1 pozitif oldugundan personel giiclendirme faktorlerinin degerleri

yiikselirse normatif bagliligi boyutu puaninin da yiikselecegi agiktir.
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Tablo 25
Normatif Baghihk Degiskeni Icin Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz Regresyon Std. Standart t 0 R2
Degiskenler | Katsayis1 B Hata B
Motivasyon ,193 ,100 171 1,929 ,043*
Yetkinlik -,092 ,052 -,096 -1,762 ,049*
Yeterlilik 174 ,090 ,168 1,937 ,050* %19.0
Etki ,188 ,052 ,203 3,587 ,000** ’

** p<0,01, * p<0,05

Basit regresyon analizinde ortaya konan modellerin aksine ¢oklu regresyonda tek bir
model lizerinden normatif baglilik agiklanmaya calisilmaktadir. Coklu regresyonda
normatif bagllik {izerinde etkili olan degiskenlerden anlamlilik ve yetkinlik
degiskenleri disinda kalan degiskenlerin bu modelde etkili oldugu anlasilmaktadir.
Motivasyon, yetkinlik ve yeterlilik faktorlerinin etkisi ile normatif bagliligin %19,0
oraninda agiklanabildigi Tablo 25°te ortaya konmustur.

3.8.5.4. Baghhik Genel Degiskeninin Personel Giiclendirme Alt Boyutlan

Tarafindan Ac¢iklanmasi

Toplam baglilik degiskeninin personel giliclendirme faktorleri tarafindan nasil
etkilendiginin ortaya konabilmesi i¢in Oncelikle basit regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Personel gliglendirme faktorlerinin tekil olarak baglilik genel
degiskenini nasil etkiledigini ortaya koyan regresyon analizi belirlilik katsayilari ile

birlikte asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 26
Genel Baghlik Degiskeni Icin Basit Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz
Degiskenler I?:?s;eysif% Std. Hata Starédart t P R?
Motivasyon 354 041 406 | 8,711 | ,000* | %165
Yetkinlik 193 036 263 | 5349 | ,000* | %69
Anlamhilik 327 042 368 | 7,760 | ,000** | %136
Yeterlilik 332 037 417 | 9,002 | ,000%* | %174
Etki 240 034 338 | 7,020 | ,000* | %14
Beklenti 038 029 066 | 1,301 | 194 -
Giig. Genel 446 049 418 | 9,016 | ,000** | %175

**p<0,01, *p<0,05

94




Toplam baglilik degiskenini etkileyen personel giliglendirme faktorlerinden sadece
beklenti degiskeninin etkisi istatistiksel olarak anlamsiz diger tiim boyutlarla ilgili
modellerin ise anlamli oldugu tablo 26’da ortaya konmustur (p<0,05). Genel baglilik
personel giiclendirme toplam degiskeni tarafindan (%17,5) oraninda aciklanmaktadir.
Alt boyutlarda ise en ¢ok etkili olan (%17,4) orani ile yeterlilik boyutudur. Daha sonra
ise sirastyla, motivasyon (%16,5), anlamlilik (%13,6), etki (%]11,4), ve yetkinlik (%6,9)
degiskenleri gelmektedir. Etkili olan bu degiskenlerin tiimiinde regresyon katsayilari
pozitif oldugundan personel giiglendirme faktorlerinin degerleri yiikselirse genel

baglilik boyutu puaninin da artacagi anlagilmaktadir.

Tablo 27
Genel Baghlik Degiskeni Icin Coklu Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Bagimsiz
o Regresyon Standart 2
Degiskenler Katsayis B Std. Hata B t p R
Anlamlilik ,149 ,051 ,167 2,892 | ,004
Yeterlilik ,188 ,051 237 3,694 | ,000
Etki ,099 ,039 ,140 2532 | ,012 | %20,7

** p<0,01, * p<0,05

Basit regresyon analizinde ortaya konan modellere karsin ¢oklu regresyonda tek bir
model lizerinden genel baghiligi agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Coklu regresyonda genel
baglilik lizerinde etkili olan anlamlilik, yeterlilik ve etki degiskenleridir. Genel baglilik
degiskeni bu modelle %:20,7 oraninda agiklanabildigi ortaya konmustur.

Yapilan analizler sonucunda, hipotezlerin kabul ve ret durumu agagidaki gibidir:

“H1: Personel gii¢clendirme degiskeni orgiitsel baghlik degiskenini etkiler” hipotezi
yapilan korelasyon analizi sonucu (,41**), regresyon analizinde (p<0,05) ve

aciklayicilik oran1 (%17,5) bulundugundan kabul edilmistir.

e  “Hia: Personel giiclendirme degiskeni baglilik alt boyutu olan duygusal baglhlig
etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,42*%*), regresyon analizinde

(p<0,05) ve aciklayicilik orani (%18,2) bulundugundan kabul edilmistir.
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“Hia1: Personel giiclendirme alt boyutlarindan motivasyon, baghlik alt boyutu
olan duygusal baglhligi etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,41**),  regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilik orani (%16,9)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hia2: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik, baghlik alt boyutu
olan duygusal baglhligi etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,34**),  regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilik orani (%]11,6)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hiaz: Personel gii¢lendirme alt boyutlarindan anlamlilik, bagliik alt boyutu
olan duygusal bagliligi etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,41%%),  regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilik orant (%17,3)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hiaa: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik, baglilik alt boyutu
olan duygusal baghligi etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,40**),  regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilik orani (%16,2)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hias: Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt boyutu olan
Duygusal baglhlig: etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,24*%*),
regresyon analizinde (p<0,05) ve agiklayicilik orani (%6) bulundugundan kabul
edilmistir.

“Hiae:  Personel gii¢lendirme alt boyutlarindan beklenti, baglilik alt boyutu
olan duygusal baghligi etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,008),  regresyon analizinde (p>0,05) ve agiklayicilik oram1 (% 0)
bulundugundan reddedilmistir.

“Hup. Personel giiclendirme degiskeni baglilik alt boyutu olan devam baglhiligim
etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,10%*), regresyon analizinde
(p<0,05) ve agiklayicilik orani (%1,1) bulundugundan kabul edilmistir.

“Hip1: Personel giiclendirme alt boyutlarindan motivasyon, baghlik alt boyutu
olan devam bagliligim etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,07),
regresyon analizinde (p>0,05) ve aciklayicilik oram1 (% 0) bulundugundan

reddedilmistir.
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“Hipp:  Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik, baghlik alt boyutu
olan devam baghligini etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,07),
regresyon analizinde (p>0,05) ve agiklayicilik orani (% 1,6) bulundugundan
reddedilmistir.

“Hip3: Personel giiclendirme alt boyutlarindan anlamlilik, baghlik alt boyutu
olan devam baghligini etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,11*),  regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilhik orant (%1,4)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hipa: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik, baglilik alt boyutu
olan devam baglhligini etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,10**),  regresyon analizinde (p<0,05) ve agiklayicilik oranmi (%1,0)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hips: Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglhilik alt boyutu olan
devam baghligini etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,12*%*),
regresyon analizinde (p<0,05) ve agiklayicilik orami (%1,6) bulundugundan
kabul edilmistir.

“Hive: Personel giiclendirme alt boyutlarindan beklenti, baghlik alt boyutu
olan devam bagliligin etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,01),
regresyon analizinde (p>0,05) ve agiklayicilik orani (% 0) bulundugundan
reddedilmistir.

“Hic: Personel giiclendirme alt boyutlart baghlik alt boyutu olan normatif
baghligi etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,35**), regresyon
analizinde (p<0,05) ve agiklayicilik oranmi (%12,2) bulundugundan kabul
edilmistir.

“Hic1: Personel giigclendirme alt boyutlarindan motivasyon, baghlik alt boyutu
olan normatif baghhig: etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,37**), regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilik orani (%]13,8)
bulundugundan kabul edilmistir.

“Hic2:  Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik, baglilik alt boyutu
olan normatif baglihig: etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,12*),  regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilhik orant (%1,6)
bulundugundan kabul edilmistir.
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e “His: Personel giiclendirme alt boyutlarindan anlamlilik, baglilik alt boyutu
olan normatif baghhig etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,23**),  regresyon analizinde (p<0,05) ve agiklayicilik oranmi (%S5,6)
bulundugundan kabul edilmistir.

o  “Hica: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik, baglilik alt boyutu
olan normatif baghhig: etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu
(,37**), regresyon analizinde (p<0,05) ve aciklayicilik orani (%14,3)
bulundugundan kabul edilmistir.

o “Hics: Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt boyutu olan
normatif baglhlig etkiler” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,36**),
regresyon analizinde (p<0,05) ve agiklayicilik oran1 (%13,4) bulundugundan
kabul edilmistir.

o “Hics: Personel giiclendirme alt boyutlarindan beklenti, baghlik alt boyutu
olan normatif baghlig: etkiler”” hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucu (,06),
regresyon analizinde (p>0,05) ve aciklayicilik oram1 (% 0) bulundugundan

reddedilmistir.

Yukarida agiklamalar: verilen hipotezlerin kabul/red durumlar asagida tablolastirilarak

verilmigtir.
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Tablo 28

Hipotezlere Iliskin Analiz Sonuclar

. Kabul/ | Anlamhhk
Hipotez | Ac¢iklama Ret Diizeyi

H1 Pefs'onel .gl.lgler_ldlrme degiskeni oOrgiitsel baglilik Kabul 0<0,05
degiskenini etkiler.

Hus Personel gu({len(vhrme.deglskem baglilik alt boyutu olan Kabul 0<0,05
duygusal baglilig etkiler.
Personel giiclendirme alt boyutlarindan motivasyon,

Hiz baglilik alt boyutu olan duygusal baglilig etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik,

Mz baglilik alt boyutu olan duygusal baglilig1 etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan anlamlilik,

Huzs baglilik alt boyutu olan duygusal baglilig etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiglendirme alt boyutlarindan yeterlilik,

Hize baglilik alt boyutu olan duygusal baglilig1 etkiler. fabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt

Huss boyutu olan Duygusal baglilig: etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan beklenti,

Huse baglilik alt boyutu olan duygusal baglilig: etkiler. Ret p>0,05

Hus Personel %ugleindlrme. degiskeni bagllik alt boyutu olan Kabul 0<0,05
devam bagliligini etkiler.
Personel gii¢lendirme alt boyutlarindan motivasyon,

Moy baglilik alt boyutu olan devam bagliligini etkiler. Ret p>0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik,

Haz baglilik alt boyutu olan devam bagliligini etkiler. Sl p>0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan anlamlilik,

Hass baglilik alt boyutu olan devam bagliligini etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik,

Has baglilik alt boyutu olan devam bagliligini etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan etki, baglhlik alt

Hass boyutu olan devam bagliligini etkiler. Kabul p<0.05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan beklenti,

Haps baglilik alt boyutu olan devam bagliligini etkiler. Ret p>0,05

Hy Personel guglendvlrmev: alt bpyutlan baglilik alt boyutu Kabul 0<0,05
olan normatif baglhlhig etkiler.
Personel giiclendirme alt boyutlarindan motivasyon,

Hacy baglilik alt boyutu olan normatif baglilig1 etkiler Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik,

Hacz baglilik alt boyutu olan normatif bagliligi etkiler. Kabul p<0,05
Personel gii¢clendirme alt boyutlarindan anlamlilik,

Hacs baglilik alt boyutu olan normatif baglilig: etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiclendirme alt boyutlarindan yeterlilik,

Hice baglilik alt boyutu olan normatif bagliligi etkiler. Kabul p<0,05
Personel giiglendirme alt boyutlarindan etki, baglilik alt

Hacs boyutu olan normatif baglilig: etkiler. Kabul p<0,05

Hues Personel gii¢clendirme alt boyutlarindan beklenti, Ret 050,05

baglilik alt boyutu olan normatif bagliligi etkiler.
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SONUC VE ONERILER

Son donemlerde hizli bir sekilde artan rekabet, kiiresellesme, bilgi ve iletisim
teknolojilerinde yasanan gelismeler isletme yonetiminde de birtakim degisimlere neden
olmustur. Isletme yonetimde ilk baslarda benimsenen, hiyerarsik diizenin kesin
cizgilerle belirlendigi, insan kaynaklarinin ikinci plana atildig1 klasik y6netim

anlayisindan modern yonetim anlayisina gecilmeye baslanmistir.

Modern yonetim anlayisinda, artik insan kaynaklari bir maliyet unsuru olarak
goriilmekten ziyade gelistirilmesi ve gili¢lendirilmesi gereken 6nemli bir unsur haline
gelmistir. Ozellikle giiniimiiz rekabet diinyasinda basarili olmak isteyen isletmeler,
taklit edilemeyen, ikamesi fazla olmayan, kolay bulunamayan temel yetenekler iizerine
yogunlagmustir. Isletmelerin basarisinda énemli rol oynayan bu temel yeteneklerin en

onemlilerinden biri de isletmenin sahip oldugu insan kaynaklaridir.

Glinlimiizde artik isletme yoneticileri hizmet kalitesini arttirmak, rekabetle bas
edebilmek, degisen cevre sartlarina ayak uydurmak gibi bir¢ok nedenden dolay:
personel giiclendirme uygulamalarina 6nem vermeye baslamistir. Isletmelerde
paylasilan bir vizyon olusturmak, yetki devrini saglamak, isgdrenleri egitmek ve
gelistirmek vb. amaglarla yapilan personel giiclendirme faaliyetleri isgdrenlerin

orgilitlerine olan bagliligini da arttirabilecektir.

Orgiitsel baglilik isletme yoneticileri icin olduk¢a énemli bir konudur. Ciinkii rekabetin
yogun bir sekilde yasandigi, silirekli degisimlerin ve gelisimlerin oldugu bir ¢evrede
faaliyet gosteren isletmeler, daha iyi mal ve hizmet lretebilmek, nitelikli personel
istihdam edebilmek, verimlilik ve etkinligi saglamak, performansi arttirabilmek igin
orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek isgorenlere ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle isletmeler
acisindan tizerinde Onemle durulmasi gereken temel unsurlarin basinda personel

giiclendirme ve orgiitsel baglilik konular1 gelmektedir.

Bu nedenle, calismanin temel hipotezi “personel giiclendirme degiskeni Orgiitsel
baglilik degiskenini etkiler” seklinde belirlenmistir. Hipotezi test edebilmek amaciyla
Istanbul’da faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli 1.sinif yiyecek icecek isletmelerinde
hizmet veren isgorenlerle anket yontemi kullanilarak arastirma yapilmistir. Aragtirma

kapsaminda personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik etkilesimine yonelik bir alan
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caligsmasi yiritiilmis olup, iggérenlerin personel giiclendirmeyi nasil algiladiklar1 ve
orgiitsel bagliliklarin1 nasil etkiledigini belirlenmeye calisilmistir. Bu kapsamda
isgorenlerin personel giiglendirme algilari, bu algilarin ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
demografik degiskenlere gore farklihlk goOsterip gostermedigi  ve personel

giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi degerlendirilmeye calisilmistir.

Yapilan analizler sonucunda isgorenlerin personel giliclendirme algilar1 ile orgiitsel
baglilik diizeylerinin orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Personel giiclendirme ve
orgiitsel baglilik boyutlarmin iggorenlerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan analiz neticesinde, personel
giiclendirmenin yetkinlik alt boyutu ile 6rgiitsel bagliliginin devamlilik alt boyutunda
farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Devam baghiliginda erkeklerin katilim
ortalamasi bayanlarin katilim ortalamasindan diisitk bulunmustur. Devam bagliliginda
bu durumun olusumu kadinlarin erkeklere gére daha duygusal davranmalari olarak
aciklanabilir. Cilinkii kadin isgorenler sorumluluk duygusuyla hareket ederek bulundugu
orgiite vermis oldugu emegi, orgiitte gecirdigi zamani ve kazandig statiiyli birakmanin
kendisine zarar verecegini diigiinmektedir. Yetkinlik boyutundan ise erkeklerin katilim
ortalamasi bayanlarin katilim ortalamasindan yiliksek bulunmustur. Ankete katilan erkek
isgorenlerin yoOneticileri tarafindan kendilerine verilen yetki simirlarmin kadin
isgorenlere gore daha net farkinda olduklarini, bu yetkileri kullanabildiklerini ve ortaya

¢ikabilecek sorumluklar1 daha rahat iistlenebilecekleri seklinde agiklanabilir.

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik boyutlarinin isgérenlerin medeni durumuna
gore farklilik gosterip goOstermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan analiz
neticesinde, personel giiglendirme alt boyutlarindan sadece yeterlilikte anlamli
farkliliklar tespit edilirken oOrgiitsel baglilikta bdyle bir farklilik s6z konusu olmamugtir.
Yeterlilik boyutunda evlilerin katilim ortalamasi, bekarlarin katilim ortalamasindan
diisiik bulunmustur. Ankete katilan bekar isgdrenlerin isini yapabilme konusunda
insiyatif alma durumu evli personellere gore daha yiiksektir. Bu durum bekar personelin
olumsuz bir durumla karsilagmas: sonucunda ya da diger bir ifade ile aldig1 insiyatifin
yetki sinirlarini asmasi halinde oniine ¢ikabilecek isini kaybetme riskini evli isgdrenlere

gore daha kolay alabilecegini ifade etmektedir.
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Isgorenlerin turizm egitimi alma durumuna gore personel giiclendirme ve orgiitsel
baghilik diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
analiz neticesinde, gii¢clendirme, motivasyon, anlamlilik, yeterlilik, normatif baglilik ve
genel baglilik boyutlarinda turizm egitimi alan iggdrenlerin, turizm egitimi almayan
isgorenlere gore daha yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri goriilmektedir. Bunun
sebebi, turizm egitimi alan isgdrenin meslegini bulundugu orgiitte degil, egitim
hayatindan itibaren staj gibi uygulamalarla isini ve isinin i¢inde bulundugu sektori
anlama konusunda diger isgoérenlerden 6nde olmasi olarak acgiklanabilir. Diger bir ifade
ile turizm egitimi almamis olan isgdren, turizm egitimi almis iggdrene nazaran sektorii
ve icinde bulundugu oOrgiiti anlamakta giicliik c¢ekerek, personel giiglendirme

uygulamalarini ve 6rgiite olan bagliligin1 daha az seviyede hissedebilir.

Personel giiclendirme ve oOrgilitsel baglilik alt boyutlarinin isgdrenlerin yaslarina gore
farklilik gosterip gostermedigi ele alindiginda, personel giiglendirme alt boyutlarindan
yetkinlik ve anlamlilik boyutlarinda farklilik goésterdigi tespit edilmistir. Yetkinlik
boyutunda 20 yas ve alti grubunun ortalamasi 31-40 yas grubu ortalamasindan, 41-50
yas ve 51 yas istii ortalamasindan diisiik bulunmustur. Anlamlilik boyutunda 20 yas ve
altt grubunun ortalamas1 31-40 yas, 41-50 yas, 51 yas ve lstli grubu ortalamasindan
diisiik bulunmustur. Yas arttikca yetkinlik ve anlamlilik boyutlarinin dogru orantili
olarak arttig1 goriilmektedir. Bu durum 06rgiit i¢erisinde hizmet veren iggdrenlerin sektor
igerisinde tecriibelerinin artmasiyla iist yonetim tarafindan uygulanan personel

giiclendirmeyi daha net olarak algilayabildikleri ve bu durumunda yaptiklar ise

yansidig1 seklinde yorumlanabilir.

Isgorenlerin gelir diizeylerine gdére personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan analiz
neticesinde, giiclendirme genel boyutu, motivasyon boyutu, yetkinlik boyutu, anlamlilik
boyutu, yeterlilik boyutu, etki boyutu ve beklenti boyutlarinda anlaml farkliliklar tespit
edilmistir. Buna gore gelir diizeyindeki artisin personel gii¢clendirme algi diizeyini
artirdigr goriilmektedir. Ayrica gelir diizeyinin diisiik oldugu durumlarda da personel
giiclendirme boyutlarmin diisiik oldugu goriilmektedir. Orgiit igerisinde isgdrenin sahip
oldugu statii, aldig1 terfi ya da yetkilendirme durumunun ekonomik kazanci da

beraberinde getirip gelir diizeyini artirmasi, iggdren iizerinde giiclendirme algisinin da
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artisina neden olabilmektedir. Diger bir ifade ile Orgiit igerisinde hizmet veren
isgorenlerin gelir diizeyi ile personel giliglendirme algisinin dogru orantili olarak
degisim gosterdigi ifade edilebilir. Ayrica baglilik genel boyutu ve duygusal baghlik alt
boyutu incelendiginde gelir diizeyinin diismesi baghligi olumsuz yonde etkileyip
diistiriirken, gelir diizeyinin artmast dogru orantili olarak bagliligi artirmaktadir.
Isgorenin bagh oldugu orgiite vermis oldugu emek, harcadig zaman, aldig: terfi ya da
mevcut statiisii gibi sebepler duygusal bagliligina yol agarken gelir artis1 da yine olumlu
etki ederek baglihigr daha da giiclii hale getirmektedir. Ciinkii isgéren bu durum
cercevesinde elindeki imkanlar1 birakip farkli is arayisi i¢ine girmek istememektedir

seklinde yorumlanabilir.

Personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik boyutlarinin isgdrenlerin egitim durumlarina
gore farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaciyla yapilan analiz
neticesinde, personel giiclendirme genel boyutu, motivasyon, yetkinlik, anlamlilik,
yeterlilik ve etki alt boyutlarinda anlamli farkliliklar séz konusudur. Orgiitsel baglilik
boyutlarinda ise, duygusal, devam ve normatif alt boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Tlkdgretim grubu ile lisans grubunun giiclendirme algis1 arasindaki farklilik
ise egitim diizeyinin artmast ve lisans grubunda yer alan isgdrenlerin ydnetim
kademesinde yer alarak isletmenin karar mekanizmasma etki edebilmesi olarak
aciklanabilir. Ilkdgretim grubunun lisans grubuna gore yeterlilik boyutunda diisiik
ortalamaya sahip olmasi, 6n lisans grubunda oldugu gibi insiyatif alma, sorun ¢6zme
gibi konularda {stlerine bagli olarak hareket etmek zorunda kalmasi ve egitim
seviyesinin diisiik olmasindan kaynaklanabilmektedir. Ote yandan 6n lisans mezunu
isgorenlerin lisans mezunu ve ilkogretim mezunu isgdrenlere gore bagliliginin diisiik
olmasiin sebebi, ilkogretim mezunu isgorenlerin sektore erken baslayarak edindikleri
tecriibeler Orgiit icerisinde kalma egilimini ve Orgiite duyulan sadakati artirirken, 6n
lisans mezunlariin mesleki egitimlerini Orgiit igerisinde tamamlamaya c¢alismasi,
sektorii ve yaptiklari isleri yeni 6grenmeleri durumun olumsuzlasmasina yani diger bir

ifade ile orgiitsel baghiligin diisiik ¢itkmasina neden olabilecektir.

Personel giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucunda; personel giiclendirme ve orgiitsel
baglilik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli iligkiler tespit

edilirken; duygusal baghlik boyutu ile personel giiclendirme o6lgegi alt boyutlart
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arasinda beklenti boyutu hari¢ tim boyutlarda; devam bagliligi boyutu ile personel
giiclendirme Slgegi alt boyutlar1 arasinda beklenti, motivasyon, yetkinlik boyutlar1 harig
diger boyutlarda; normatif baglilik boyutu ile personel giiglendirme 6l¢egi alt boyutlari
arasinda beklenti boyutu hari¢ tiim boyutlarda pozitif anlaml iliskiler bulunmustur. Bu
sonug, Gazzoli ve digerlerinin (2012:19) yiyecek icecek isletmelerinde, Jose ve
Mampilly’in (2015:241) saglik, sigorta ve telekom isletmelerinde, Meng ve Han’in
(2014:233) otel isletmelerinde, Giderler’in (2015:83) sosyal hizmet isletmelerinde,
Tasliyan ve digerlerinin (2015:328) akademisyenler tizerinde yapmis olduklari ¢alisma

sonuglart ile benzerlik gostermektedir.

Orgiitsel baglhlik genel ve alt boyutlarmin personel giiglendirme boyutlari tarafindan
nasil etkilendiginin ortaya konabilmesi i¢in yapilan regresyon analizi neticesinde;
duygusal baglilik alt boyutunu etkileyen personel giiglendirme boyutlarindan sadece
beklenti boyutunun etkisi anlamsiz, diger tiim modeller anlamli bulunmustur. Devam
baglilig1 alt boyutunu etkileyen personel giiclendirme boyutlarindan ise sadece beklenti
ve motivasyon alt boyutlarinin etkisi anlamsiz diger tiim boyutlarla ilgili modellerin ise
anlamli oldugu anlasilmigtir. Normatif baghilik alt boyutunu etkileyen personel
giiclendirme boyutlarindan sadece beklenti alt boyutunun etkisi istatistiksel olarak
anlamsiz diger tiim boyutlarla ilgili modellerin ise anlamli oldugu anlasilmaktadir.
Toplam baghlik boyutunu etkileyen personel giiglendirme boyutlarindan sadece
beklenti alt boyutunun etkisi istatistiksel olarak anlamsiz diger tiim boyutlarla ilgili

modellerin ise anlamli oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirma sonucunda s6z konusu hipotez kabul edilmis ve boylelikle personel
giiclendirme uygulamalarinin Orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde etkili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bagka bir degisle isletmelerde uygulanan personel giiclendirme
faaliyetleri, 1isgorenlerin isletmelerine duyduklart orgiitsel baghilik diizeyini

arttirmaktadir.

Yapilan aragtirma sonucunda; personel giliclendirme uygulamalarinin gergeklestirildigi
isletmelerde hizmet veren isgorenlerin fikirlerini rahatlikla paylasabildiklerini,
yaptiklar isin kontroliiniin kendilerinde oldugunu ancak bu kontrolii sahip olduklari
veya olmadiklar1 yetki smurlari dahilinde oldugunu, kendilerini gelistirebildiklerini,

yaptiklar1 isin 6nemini anladiklar1 sdylenebilir. Bu sebeple giiclendirilmis isgdrenlerin,
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is tatminlerinin yiiksek olmasi ve hizmet verdikleri Orgiitlerine baglilik diizeylerinin
olusumu ve yiliksek olmasi, yaptiklart isi ve isyerini benimseyerek kendilerinden
beklenenin lizerinde performans gostermelerini, isletme icerisinde alinan kararlarda
aktif rol oynamalarin1 ve olast sorun yaratan ya da yaratacak potansiyele sahip

durumlarda sikayet etmeksizin ¢dziim odakli yaklagmalarini saglamaktadir.

Bu c¢alisma oOrgiitlerdeki insan kaynaginin artan Onemini vurgulayarak personel
giiclendirmenin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini dolayisiyla da bunun yiyecek
icecek isletmeleri lizerindeki etkilerini gosterecek olmasi agisindan onemlidir. Ayrica
arastirmanin sonuglari1 ve bu sonuglara istinaden sunulan Oneriler, anketlerin
uygulandigr isletme yoneticileri ile paylasilarak sektorel katki saglanmasi

amaclanmaktadir.

Yapilan alan yazin incelemesinde iilkemizde personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
ile ilgili ¢alismalarin ya konaklama isletmeleri ya da endiistriyel isletmeler tizerinde
gerceklestirildigi goriilmiis, yiyecek icecek isletmeleri iizerinde yapilan g¢aligmalarin
kisith oldugu belirlenmistir. Bu nedenle arastirmanin alan yazina katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak

yapilan aragtirma sonuglarina gore sunulabilecek Oneriler asagidaki gibidir.

e Hizmet sektorii igerisinde yer alan yiyecek igecek isletmelerinde calisan ve
miisteri ile bire bir iletisim kuran isgorenlerin personel giiclendirme algilar1 ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin orta seviyede ¢ikmis olmasi bu konuya daha fazla
Oonem verilmesi gerektigini gostermektedir. Ciinkii s6z konusu isgdrenler miisteri
ile isletme arasinda aract rol oynamakta miisteri memnuniyeti ya da
memnuniyetsizligine zemin hazirlamaktadir. Bu sebeple yiyecek icecek
isletmelerinde gérev yapan iist diizey yoneticilerin bu pozisyonlarda hizmet
veren isgorenlerin beklentilerini gbéz Onilinde bulundurmalar1 yetki devri,
motivasyon, kararlara katilma gibi personel giliglendirme faaliyetlerini
gerceklestirmelidir.

o Istanbul’da faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli 1.smif yiyecek icecek

isletmelerinde personel giiclendirme faaliyetlerinin daha etkin uygulanmasi i¢in
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oncelikle isgorenlerin sorunlari var ise bunlar belirlenmeli ve bu sorunlar
coziilmeye calisgilmalidir. Her isletme kendi Orgiitsel yapisini analiz ederek,
personel giiclendirme faaliyetlerine ihtiya¢c durumunu belirlemelidir. isgdrenlere
personel giiclendirme uygulamalar agiklanarak, egitim verilmeli ve igsgérenlerin
giiclendirme faaliyetlerini benimsemesi saglanmalidir. Ote yandan bu
isletmelerde hizmet veren iist diizey yoneticilerin de personel giliclendirme
faaliyetlerini dogru uygulamasi ve desteklemesi 6nem arz etmektedir. Isgoreni
yonlendirip onlara liderlik yapan yonetim mekanizmasi bu asamada en onemli
faktorlerden biridir. Isletme kaynaklarinin iggdrenin kullanimina acik olmast,
orgiit icerisinde yapilacak bilgi paylasimlari, alinacak kararlarda igsgérenlerin
beklentilerinin de dikkate alinmasi uygulamanin basarisi i¢cin gereklidir. Ayrica
artan rekabet ortaminda yiyecek icecek isletmeleri personel giiglendirmeyi,
icinde bulundugu pazardan istedigi payr alabilmek ve rekabet edebilmek
amaciyla bir arag¢ olarak kullanilmalidir.

Arastirmanin sadece Istanbul’da faaliyet gosteren turizm isletme belgeli 1.smmf
yiyecek icecek isletmelerinde yapilmis olmasi bir kisittir. Bu sebeple arastirma
sonuglarini turizm endiistrisine genellemek dogru olmayacaktir. Konaklama ve
seyahat isletmelerinde algilanan personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik
durumlart farkli sonuglari ortaya c¢ikarabilir. Dolayisiyla gelecekte yapilmasi
planlanan c¢aligmalarda diger turizm endiistrisi isletmelerindeki durumlar
arastirilabilir.

Arastirma 2015-2016 yillar1 arasinda yapilmis oldugundan bir zaman kisitindan
bahsetmek miimkiindiir. Arastirmanin bir diger kisiti ise verilerin orneklem
olarak segilen Istanbulda faaliyet gdsteren yiyecek igecek isletmelerinin
isgorenlerinin goriisleri ile sinirli olmasidir. Bu nedenle ileride yapilacak olan

calismalar farkli destinasyonlarda gerceklestirilebilir.
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EKLER

Ek 1: Arastirma Anketi

Saym katilimei, bu arastirmanin amaci, personel giiglendirmenin &rgiitsel baghlik tizerindeki etkilerinin tespit edilmesidir. Bu galisma Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dalinda Yrd. Dog. Dr. Sevki Ulama’nin damismanliginda yiiriitiillen doktora
tezi ¢aligmast olup elde edilecek veriler, yalnizca akademik amaglar i¢in kullanilacaktir. Kisisel ve kurumsal bilgiler gizli tutulacaktir. Gosterdiginiz
ilgi ve yardimlarmizdan dolay: tesekkiir ederim. Hamide SALHA Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler MYO Degirmenalti Yerleskesi /
Tekirdag hsalha@nku.edu.tr 0282 2503423

Liitfen asagida yer alan bilgileri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve
diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi ( X ) ile isaretleyiniz.
£
0 SR HEEY
2 I 25| 5| 52| E| 28
a PERSONEL GUCLENDIRME £ E E ZE| 2| £E2
3 8| 2| 25| 5| &%
n < < =< X .5
] M 2 © 4 4
P4
1 | Isimin kontrolii bendedir.
2 | Orgiitiin nihai amag ve hedeflerini bilirim.
3 | Isimi en iyi sekilde yapabilmek igin her tiirlii yetkiye sahibim.
4 | Sorun olugtugunda miidahale etme yetkim vardir.
5 | Miisterilerin veya ig arkadaglarimin taleplerini karsilamak i¢in yetkimi kullanabilirim.
6 Miisterilerin veya is arkadasglarimin sorunlarma ¢dziim bulma konusunda kullanabilecegim yetkimin
sinirlarini biliyorum.
7 | Yaptigim ig miisterilere sagladigi fayda acisindan dnemlidir.
8 Yardima ihtiyacim oldugunda diger birimlerin bana
yardimel olacagmna inantyorum.
9 | Orgiit i¢indeki performansim hakkinda faydali geri bildirimler alirim.
10 | Orgiitiin degerli bir iiyesi oldugumu hissederim.
11 | Misterilerin ve is arkadaslarimin taleplerine cevap vermek igimin dnceligidir.
12 | Isimin yarattig1 stresle etkili bir sekilde basa ¢ikarim.
13 | Miisteriye miikkemmel hizmet sunabilmek i¢in is arkadaglarimla uyum i¢inde ¢aligiriz.
14 | Miisteri memnuniyetini saglamaya ¢aligirken yaptigim hatalardan dolay1 sorun yagamam.
Orgiit, ¢alisanlarin miisteri hizmetlerini gelistirme
15 .
cabalarini tegvik eder.
16 | Orgiit icerisinde herhangi bir seyi degistirmek igin biirokratik islem yapmak zorunda degilim.
17 | Kullandigim malzeme ve ekipmanlar miisteriye kaliteli hizmet saglamada bana yardimei olur.
18 Orgiit i¢indeki prosediirler, kurallar ve sistemler miisterilerin veya is arkadaslarimin ihtiyaglarini hizlica
karsilamamda bana yardimei olur.
19 | Orgiitteki politika ve prosediir degisikliklerinden haberdar olurum.
20 Miisteri taleplerini nasil karsilayacagimi belirleyen siiregleri, sistemleri ve kararlari etkileme olanagim
vardir.
21 | Isimi yapabilmek icin gereken zaman makul seviyededir.
22 | Miisterilerin yasayabilecegi ¢esitli sorunlari ¢ozebilecek egitime sahibim.
23 | Isimle ilgili sorunlar1 ¢ézmede insiyatif kullanmama izin verilir.
24 | Olaganiistii miisteri hizmetiyle sonuglanan davraniglarimdan dolay: ddiillendirilirim.
o5 Ust diizey yonetim davramslari, olaganiistii miisteri hizmetinin rgiitiin en énemli énceligi oldugunu
gdsterir.
26 | Isleri yapma seklimizi gelistirecek yeni yollar bulma hususunda cesaretlendirilirim.
27 | lsteki sorunlar ¢ozerken yaratici olmam beklenir.
28 | Sorunlari ¢gézerken yonetimin onayini almam gerekmez.
29 | Isimle ilgili cok fazla sorumlulugum vardir.
30 | Isimle ilgili prosediirlerin disina ¢ikamam.
31 | Yonetimin isimle ilgili bana daha fazla yetki vermesini isterim.
32 | Aninda miidahale gerektiren problemlerin sorumlulugunu iistlenebilirim.
33 | Daha fazla yetkiye sahip olabilecegim bir is yapmak isterim.
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Liitfen asagida yer alan bilgileri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve
diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi ( X ) ile isaretleyiniz.
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1 Kariyerimin kalanini bu orgiitte ge¢irmekten ¢ok mutlu olurum.
2 Orgiit digindaki insanlarla drgiitiim hakkinda konusmaktan hoslanirim.
3 Orgiitiin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissederim.
4 Bu orgiite bagh oldugum kadar bagka bir drgiite de baglanabilecegimi diisiiniiriim.
5 Orgiitiimde kendimi ailenin bir pargas1 gibi hissetmem.
6 Bu orgiite kendimi duygusal olarak bagh hissetmem.
7 Bu drgiit benim i¢in biiyiik anlam ifade eder.
8 Orgiitiime kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissetmem.
9 Baska bir i bulmadan isimi birakirsam, igsiz kalmaktan korkmam.
10 | Istesem bile simdi orgiitiimden ayrilmak benim i¢in gok zor olur.
11 | Orgiitiimden ayrilmaya karar verirsem hayatimin biiyiik bir boliimii bundan etkilenir.
12 | Su an orgiitte kalmam, bir istek oldugu kadar ayn1 zamanda bir gerekliliktir.
13 | Orgiitiimden ayrilmam hayatimi ¢ok fazla etkilemez.
14 | Orgiitten ayrilmay1 diisiinmek icin ok az segenegim oldugunu diisiiniiyorum.
15 | Orgiitii birakmama nedenlerimden biri de olas1 is alternatiflerinin azhigidir.
16 Bu orgiitten ayrilmamamin baslica sebeplerinden biri de Orgiitin bana sagladig:
faydalardir.
17 | Insanlarin giiniimiizde ¢ok sik is degistirdigini diisiiniiyorum.
18 | Bir kisinin orgiitiine her zaman sadik olmasi gerektigine inanmiyorum.
19 | Bir orgiitten digerine ge¢mek bana etik disi olarak goriinmiiyor.
20 Bu orgiitte kalmamin ana sebeplerinden biri sadakatin 6nemli olduguna inanmamdir. Bu
yiizden oOrgiitte kalmak i¢in ahlaki bir zorunluluk duygusu hissederim.
21 Bagka bir yerden daha iyi bir is teklifi alsam orgiitiimii birakmanin dogru bir sey olacagini
diisinmem.
22 | Bana calistigim orgiite sadik kalmanin degeri 6gretildi.
23 Insanlar kariyerlerinin biiyiik bir kismum tek bir &rgiitte kalarak gecirdikleri eski
zamanlarda her sey daha iyiydi.
24 | Artik bir orgiitte uzun yillar kalmanm mantikli bir sey oldugunu diigiinmiiyorum.
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